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Trabajo de titulación sobre Psicología Industrial, Gestión de Personal, específicamente 
Capacitación. El objetivo fundamental es  mejorar el desempeño laboral de los 
funcionarios públicos, través de la capacitación sobre competencias legales. El bajo 
rendimiento laboral responde a la débil dotación y fortalecimiento de las capacidades 
técnicas; que motiva a probar que la  capacitación mejora el desempeño laboral. Se 
fundamenta teóricamente en el enfoque sistémico de  Chiavenato, propone cuatro etapas 
a la capacitación: diagnóstico de necesidades,  desarrollo de planes y programas,  
ejecución y evaluación; tratado en dos capítulos: capacitación y evaluación del 
desempeño. Investigación correlacional, no experimental, con método inductivo-
deductivo y estadístico. A una muestra de ciento cincuenta y tres funcionarios/as de 
planta, se ha evaluado desempeño antes y después de la implementación del  plan de 
capacitación; cuyos resultados han evidenciado deficiente  desempeño laboral, se ha 
vuelto a evaluar después de tres meses de haber implementado el plan de capacitación, 
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Work degree on Industrial Psychology , Personnel Management, Training specifically . The 
objective is to improve job performance of public officials , through training on legal 
competencies . Poor performance by the weakened labor staffing and technical capacity 
building ; motivates prove that training improves job performance. Theory is based on the 
systemic approach Chiavenato , proposes four training stages : needs assessment and program 
plan development , implementation and evaluation ; treated in two chapters : training and 
performance evaluation. Research correlational , not experimental , with inductive- deductive 
method and statistical . A sample of one hundred fifty three officials / as plant performance was 
assessed before and after the implementation of the training plan , the results have shown poor 
job performance has been re-evaluated after three months of implementing the training plan , 




PRIMARY   INDUSTRIAL PSYCHOLOGY 
    PERSONNEL MANAGEMENT 
 
SECONDARY:  TRAINING 
 
DESCRIPTORS 
PUBLIC SERVANTS - TRAINING 
PERFORMANCE EVALUATION 
TRAINING NEEDS - STRUCTURED QUESTIONNAIRE 
TECHNICAL TRAINING CORRECTIVE - PLAN 






















TABLA DE CONTENIDOS 
 
A. PRELIMINARES 
Agradecimiento ...................................................................................................................... iii 
Dedicatoria ..............................................................................................................................iv 
Declaratoriade Originalidad ...................................................................................................... v 
Autorización de la Autoría Intelectual ......................................................................................vi 
Resumen documental ..............................................................................................................vii 
Document summary .............................................................................................................. viii 
Tabla de contenidos .................................................................................................................ix 
Tabla de cuadros ................................................................................................................... 288 
Tabla de gráficos................................................................................................................... 289 
 
B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
Introducción .......................................................................................................................... 1 
Planteamiento del problema .................................................................................................. 2 
Preguntas .......................................................................................................................... 2 
Objetivos .............................................................................................................................. 2 
General ............................................................................................................................. 2 
Específicos ........................................................................................................................ 2 
Justificación e importancia .................................................................................................... 2 
 
MARCO TEÓRICO ............................................................................................................... 4 
CAPITULO I .......................................................................................................................... 4 
1. Capacitación .................................................................................................................. 4 
1.1 La capacitación como herramienta de fortalecimiento institucional ............................ 4 
1.2 Marco legal ............................................................................................................... 5 
1.3 La constitución de la república del Ecuador ............................................................... 5 
1.4 El plan nacional para el buen vivir ............................................................................. 5 
1.5 Reglamento a la ley orgánica del servidor público ...................................................... 6 
1.6 Código orgánico de organización territorial, autonomía y descentralización ............. 10 
1.7 Normatividad de calidad en capacitación(Anexo 7) .................................................. 11 
1.8 Responsabilidades institucionales para el desarrollo de procesos de capacitación ..... 11 
1.9 La planeación estratégica y la capacitación .............................................................. 12 
1.10 Estructura de un modelo o proceso de capacitación .................................................. 13 
1.11 Detección o diagnóstico de las necesidades de capacitación ..................................... 13 
1.12 Desarrollo de planes y programas de capacitación .................................................... 16 
1.12.1 Establecimiento de objetivos de la capacitación ................................................ 16 
1.12.2 Estructuración de contenidos de la capacitación ............................................... 17 
1.12.3 Diseño de actividades de instrucción ................................................................ 18 
1.12.4 Selección de recursos didácticos ....................................................................... 18 
1.12.5 Diseño de un programa o curso de capacitación ................................................ 18 
1.13 Impartición o ejecución de la capacitación ............................................................... 19 
1.14 Determinación del proceso de evaluación ................................................................. 20 
 
CAPITULO II ....................................................................................................................... 22 
2. Evaluación del desempeño ........................................................................................... 22 
2.1 ¿Qué medir? ............................................................................................................ 22 
2.2 ¿Por qué se debe evaluar el desempeño? .................................................................. 23 
2.3 Objetivos de la evaluación ....................................................................................... 23 
2.4 Alternativas para evaluar el desempeño.................................................................... 24 
2.5 Criterios para la  evaluación ..................................................................................... 25 
2.6 Etapas de la evaluación del desempeño laboral......................................................... 26 
2.7 Métodos tradicionales más utilizados en la evaluación del desempeño ..................... 26 
x 
 
2.8 Reglamentación de evaluación del desempeño en el sector público .......................... 29 
2.9 Normas de control interno ........................................................................................ 32 
MARCO METODOLÓGICO .............................................................................................. 33 
Hipótesis ............................................................................................................................. 33 
Definición operacional ........................................................................................................ 33 
Matriz de variables .......................................................................................................... 33 
Definición conceptual ......................................................................................................... 34 
Tipo de  investigación ......................................................................................................... 36 
Diseño de la  investigación .................................................................................................. 36 
Población y grupo de estudio ............................................................................................... 36 
Técnicas e instrumentación ................................................................................................. 37 
Análisis de validez y confiabilidad ...................................................................................... 37 
 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN ........................................................................ 39 
Presentación (tablas y gráficos) ........................................................................................... 39 
Análisis y discusión de los resultados ................................................................................ 229 
 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .................................................................. 233 
Conclusiones ..................................................................................................................... 233 
General ......................................................................................................................... 233 
Especificas .................................................................................................................... 233 
Recomendaciones ............................................................................................................. 233 
General ......................................................................................................................... 233 
Especificas .................................................................................................................... 234 
 
C. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 
Tangibles .......................................................................................................................... 235 
Virtuales ........................................................................................................................... 237 
 
ANEXOS ............................................................................................................................. 238 
Anexo A. Plan aprobado ................................................................................................... 238 
Anexo B. Glosario técnico ................................................................................................ 248 
Anexo C. Siglas y acrónimos............................................................................................. 251 
Anexo D. Certificados ....................................................................................................... 252 
Anexo E. Dirección de Capacitación ................................................................................. 256 
Anexo F. Norma ISO 10015 .............................................................................................. 259 
Anexo G. Norma de evaluación del desempeño (codificada) acorde a las reformas de la 
resolución No. SENRES – 2008 – 000170 ......................................................................... 261 
Anexo H. Cuestionario ...................................................................................................... 275 
Anexo I. Formularios ........................................................................................................ 278 
Anexo J. Evaluación ......................................................................................................... 287 
1 
 




Entre las principales causas para el bajo desempeño laboral dentro del sector público 
ecuatoriano se apuntan: la desarticulación de los procesos de gestión del talento humano;el 
desconocimiento de las nuevas disposiciones y normativa legal; y la subjetividad en el manejo 
de formas de evaluación, dando como resultado el bajo cumplimientode las funciones y 
competencias otorgadas con carácter exclusivo y concurrente a cada institución dentro de los 
diferentes niveles de gobierno. 
 
En el país se intenta implementar una nueva visión estratégica, que intente mantener el mismo 
nivel de efectividad que resto de países de latinoamérica que manejan la Gestión por 
Resultados, en donde el sector público es el icono y generador de impactos positivos en la 
sociedad, en este sentido la capacitación se transforma en la herramienta de fortalecimiento 
institucional para mantener el desempeño laboral del personal en un nivel adecuado. Sin 
embargo, la débil dotación y fortalecimiento de las capacidades técnicas, produce undesempeño 
deficiente en los servidores públicos de nuestro medio. 
 
La evaluacióndel desempeño laboral, es un proceso quese viene madurando a través del tiempo, 
se considera en la actualidad una exigencia y un factor que proporciona estímulos o establece 
sanciones para el personal de este tipo de organizaciones. Está reconocida en la Constitución de 
la República del Ecuador y considerada en leyes y códigos como: LOSEP y COOTAD para su 
cumplimiento, específicamente por los Gobiernos Autónomos Descentralizados. Al ser una 
nueva normativa, que a penas a entrado en vigencia a partir del año 2010, existe un alto grado 
de desconocimiento, tanto en su contenido con en su aplicación. 
 
El rendimiento laboral  del Sector Público depende e influye de manera directa en aspectos 
sociales como: enla satisfacción de la ciudadanía, ya que es responsabilidad de este sector 
generar valor público, otorgando beneficios y respondiendo a los intereses, aspiraciones y 
valoraciones de la colectividad; en la economía, puesto que generalmente todos los presupuestos 
se manejan con fondos del Estado; en el desarrollo, porque son estas entidades las encargadas 
impulsar el progreso de acuerdo a sus competencias a nivel local, provincial, regional y 
nacional. Pero se evidencia que las Instituciones del Sector Publico ecuatoriano, carecen de 
visión de futuro y son huérfanas de planificación estratégica, se mantiene la marginación del 





El bajo rendimiento laboral  del personal del Gobierno Autónomo Descentralizado de la 
Provincia Bolívar (GADPB), la descoordinación y poca efectividad en la ejecución de los 
procesos y actividades que el personal realiza, conlleva al desperdicio de recursos y un 
obstáculo para el cumplimiento de los objetivos de la Institución. 
 




 ¿Cómo se llevará a cabo el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación? 
 ¿A que responderá el diseño  del Plan de Capacitación? 
 ¿Cómo se implementará el Plan de Capacitación? 





 Mejorar el desempeño laboral del personal del GADPB a través del diseño e 




 Realizar  el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. 
 Diseñar  el Plan de Capacitación. 
 Implementar la primera fase del Plan de Capacitación. 
 Evaluar el Desempeño Laboral del personal antes y después de la implementación 
de la primera fase del Plan de Capacitación. 
 
Justificación e importancia 
 
El nuevo marco jurídico ecuatoriano ha establecido competencias específicas y concurrentes, así 
como funciones y atribuciones a todos los Gobiernos Autónomos. Este cambio sustancial obliga 
a cambiar de dirección las actividades de todas estas entidades, incluido  el GADPB, Institución 
en la que se realiza esta investigación con el propósito de encaminarla al cumplimiento de estos 
nuevos retos. Para cumplir con parte de estas exigencias se realiza el presente proyecto que está 
enfocado al fortalecimiento institucional con énfasis en la capacitación 
 
El GADPB necesita contar con el personal calificado y  preparado para asumir estas nuevas 
responsabilidades, que colabore en la consecución de resultados y la satisfacción del usuario.La 
capacitación hará que el funcionario sea más competente y hábil, así como que la Entidad entera 
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se vuelva más fuerte y productiva, constituyéndose ésta en una de las mejores inversiones en el 
talento humano y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la Institución. 
 
Se realiza el presente el trabajo, que beneficiará a los servidores del GADPB para actualizar e 
incrementar sus conocimientos y destrezas en función de lo estipulado en la Constitución, la 
Ley Orgánica del Servicio Público y la consecución de los objetivos institucionales alineados a 
las metas del Plan Nacional del Buen Vivir 2009-2013. 
 
Otro motivo para desarrollar este proyecto es apoyar a la Institución en el cumplimiento a las 
Normas de Control Interno para las entidades y organismos del sector público emitidas por la 
Contraloría. 
 
Este trabajo también está orientado a apoyar el avance de los procesos  de planificación y 
promoción del talento humano del GADPB, se realiza desde la Secretaría de Talento Humano y 









































1.1 La capacitación como herramienta de fortalecimiento institucional 
 
El fortalecimiento institucional es el resultado de una serie de acciones que implícita o 
explícitamente pretenden encontrar la mayor coherencia y efectividad tanto en los procesos 
como en los resultados obtenidos. Las estrategias para lograr el fortalecimiento institucional 
brindan a una institución las condiciones y herramientas necesarias para ofrecer servicios de 
calidad a la ciudadanía. Una de estas es el desarrollo de capacidades del talento humano a través 
de la capacitación. 
 
La capacitación se considera como una herramienta de fortalecimiento en el sentido de que  
permitirá que los colaboradores brinden el mejor de sus aportes, en el puesto de trabajo asignado 
ya que es un proceso constante, que busca lograr con eficiencia y rentabilidad los objetivos 
institucionales. 
 
La capacitación del personal del Sector Público tiene como propósitos tanto el desarrollo y 
realización personal y profesional del funcionario, como el fortalecimiento de la organización 
para el logro de sus objetivos.La capacitación debe estar concebida para detectar los cambios, 
identificar las necesidades que surgen de éstos y definir una estrategia para enfrentarlos; debe 
ser entendida como un proceso continuo, dirigido a proporcionar conocimientos y desarrollar 
competencias destinadas a mejorar el desempeño y la calidad de vida en el trabajo. 
 
La capacitación es una actividad compleja que requiere ser enfocada desde una perspectiva de 
gestión estratégica, por lo que no puede seguir siendo concebida como un esfuerzo aislado del 
responsable del área, centrado en la definición de cursos y de organismos capacitadores y en la 
selección de participantes, sin verdadera relación con los demás actores del proceso. 
 
En una función pública moderna se requiere de una capacitación activa y participativa, sus 
programas deben tener objetivos y prioridades claras, evaluados según sus resultados.  En este 
contexto su naturaleza y sentido son muy distintos de lo que usualmente se entiende como 
formación profesional y laboral. Se trata entonces de potenciar a los servidores públicos, no sólo 
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desde una perspectiva de rendimiento, sino también desde una óptica de significación del 
trabajo y del desarrollo de las capacidades que cada uno posee. 
 
1.2 Marco legal 
 
La capacitación es un proyecto que plantea, elabora y consolida todos los procesos que 
responden a las necesidades de capacitación de la Institución, en base a las siguientes 
disposiciones.  
 
1.3 La constitución de la república del Ecuador 
 
La Constitución de la República del Ecuador es la norma principal que dicta los lineamientos 
básicos para administrar el Estado ecuatoriano. Sobre la base de este marco jurídico se 
hancreado leyes, reglamentos y normas, que viabilizan el derecho al desarrollo de las 
capacidades, la formación y capacitación del servicio público ecuatoriano. A continuación, 
algunos fundamentos: 
 
Art. 26. “La educación es un derecho de las personas a lo largo de la vida y un deber ineludible 
e inexcusable del Estado. Constituye un área prioritaria de la política pública y de la inversión 
estatal, garantía de la igualdad e inclusión social y condición indispensable para el buen vivir. 
Las personas, las familias y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad  de participar en 
el proceso educativo.”1 
 
Art. 234. “El Estado garantizara la formación y la capacitación continua de las servidoras y 
servidores públicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de formación o 
capacitación del sector público; y la coordinación con instituciones nacionales e internacionales 
que operen bajo acuerdos con el Estado.”2 
 
1.4 El plan nacional para el buen vivir 
 
El Art. 280 de la Constitución de la República del Ecuador establece que “el Plan Nacional para 
el Buen Vivir es el instrumento al que se sujetaran las políticas, programas y proyectos públicos; 
la progradación y ejecución del presupuesto del Estado; la inversión y la asignación de los 
recursos públicos; y la coordinación de las competencias exclusivas entre el Estado central y los 
                                                   
1 Ecuador. Constitución de la República del Ecuador, 2008, p. 27. 
2 Ecuador. Constitución de la República del Ecuador, 2008, p. 119. 
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gobiernos autónomos descentralizados. Su observancia será de carácter obligatorio para el 
sector público e indicativo para los demás sectores.” (2008, p.137). 
 
El Plan establece doce objetivos nacionales enmarcados en el desarrollo humano, con un 
enfoque de capacidades, orientaciones éticas y principios para la construcción de una sociedad 
en la que prevalezca el Buen Vivir. 
 
1.5 Reglamento a la ley orgánica del servidor público 
 
TÍTULO IV 




DE LA FORMACIÓN Y LA CAPACITACIÓN 
 
 Sección 1a.  
De la formación y capacitación de las y los servidores públicos 
 
Art. 195.- De la formación y capacitación.- El subsistema de capacitación y formación para el 
sector público constituye el conjunto de políticas y procedimientos establecidos para regular los 
estudios de carrera del servicio público para alcanzar capacitación, destrezas y habilidades, que 
podrían realizar las y los servidores públicos acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos 
que se establezcan en los puestos de una organización, y que aseguran la consecución del 
portafolio de productos y servicios institucionales, su planificación y los objetivos establecidos 
en el Plan Nacional de Desarrollo. 
 
Art. 196.- De los objetivos de la capacitación y formación.- Los objetivos de la capacitación y 
formación serán los siguientes: 
 
a) Contar con servidoras y servidores con formación y capacitación técnica, profesional o 
con especializaciones de cuarto nivel vinculadas con las necesidades y objetivos 
institucionales y nacionales; 
b) Propender a la generación de conocimientos científicos a través de la investigación 
aplicada a campos de interés nacional; y, 
c) Generar el desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores públicos. 
 
                                                   
3Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto Ejecutivo No. 
710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 del 1 de Abril del 2011, p. 58 – 60. 
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Art. 197.- De los responsables de la capacitación y formación profesional.- La capacitación y 
formación estará bajo la responsabilidad de un comité interinstitucional integrado por las 
siguientes instituciones: la Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo, el Ministerio de 
Relaciones Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales, quienes establecerán la 
política nacional de capacitación y formación del sector público. Las normas técnicas para la 
aplicación de sus disposiciones serán emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, sin 
perjuicio de otras que se emitan para el efecto. 
 
Los demás organismos que conformen la Red Nacional de Formación y Capacitación de las y 
los servidores públicos, deberán cumplir las políticas, normas y procedimientos que se 
establezcan según su naturaleza, para lo cual podrán celebrar convenios con otras instituciones 
de educación, capacitación o formación. 
 
Las UATH de las instituciones que se encuentran en el ámbito de la LOSEP, serán las 
encargadas del cumplimiento de las políticas y normas, así como de la coordinación 
institucional de las actividades, procedimientos y disposiciones relativas a la formación de las y 
los servidores públicos. 
 
Art. 198.- Planificación de la formación y capacitación.- El Ministerio de Relaciones Laborales 
coordinará con el Instituto de Altos Estudios Nacionales, el Servicio Ecuatoriano de 
Capacitación Profesional -SECAP, las Redes de Formación y Capacitación de los Servidores 
Públicos y las UATH, en función de las políticas, normas e instrumentos emitidos con este 
propósito, la identificación de necesidades reales de capacitación. Esta información constituirá 
la base para la formulación de planes, diseño de programas procesos de seguimiento y 
evaluación. 
 
Las UATH serán responsables de la capacitación programada anualmente, en virtud de la 
programación que establezca el Ministerio de Relaciones Laborales, así como de generar para 
dicha planificación, las necesidades institucionales de capacitación de lo cual reportarán al 
Ministerio de Relaciones Laborales semestralmente. Para la elaboración del plan de 
capacitación, las UATH serán responsables del control y seguimiento de la capacitación en 
todos los procesos internos; mientras que los responsables de los procesos tendrán a su cargo la 
programación y dirección de eventos de capacitación propios de la naturaleza y especialización 
de la misión y objetivo de cada uno de ellos, con el apoyo técnico y logístico de las UATH. 
 
Del mismo modo, las UATH ejecutarán la coordinación de los procesos de formación de cuarto 
nivel de las y los servidores de sus instituciones, conforme a las políticas y normas emitidas por 
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el Ministerio de Relaciones Laborales en coordinación con el Instituto de Altos Estudios 
Nacionales, para lo cual llevarán el control de la designación de las y los servidores 
beneficiarios, los mecanismos de financiamiento y el control, seguimiento y evaluación. 
 
Art. 199.- Plan Nacional de Formación y Capacitación de las y los Servidores Públicos.- El 
Ministerio de Relaciones Laborales será el responsable de administrar el Plan Nacional de 
Formación y Capacitación de las y los Servidores Públicos, el cual estará integrado por el Plan 
Nacional de Capacitación elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales y por el Plan 
Nacional de Formación, elaborado por el Instituto de Altos Estudios Nacionales. 
 
Sección 2a. 
De la formación profesional 
 
Art. 200.- Del IAEN.- Corresponde al Instituto de Altos Estudios Nacionales, de conformidad 
con lo establecido en la Ley de Educación Superior, brindar la formación de las y los servidores 
públicos a fin de obtener títulos de cuarto nivel, sin perjuicio de que los programas de formación 
puedan realizarse en otras instituciones de educación superior legalmente reconocidas. 
 
Sección 3a. 
De la capacitación y desarrollo de personal 
 
Art. 201.- De la capacitación.- La capacitación y el desarrollo profesional constituye un proceso 
programado, técnico, continuo, de inversión institucional, orientado a adquirir o actualizar 
conocimientos, desarrollar competencias y habilidades de las y los servidores, con la finalidad 
de impulsar la eficiencia y eficacia de los procesos, y motivar el respeto de los derechos 
humanos, la práctica de principios de justicia, calidad, calidez, equidad y solidaridad, basado en 
el Plan Nacional de Capacitación y Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio de 
Relaciones Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales. 
 
Art. 202.- Proceso de capacitación.- Los planes y programas de capacitación a favor de las y los 
servidores públicos, serán planificados por las UATH de cada una de las instituciones que están 
en el ámbito de la LOSEP, acorde a las políticas y normas técnicas emitidas por el Ministerio de 
Relaciones Laborales. 





Art. 203.- Control y evaluación de los programas de capacitación.- Durante la ejecución de los 
programas de capacitación, las UATH tendrán la responsabilidad de realizar el seguimiento de 
la capacitación, de conformidad con la LOSEP, este Reglamento General y la norma que para el 
efecto emita el Ministerio de Relaciones Laborales, observándose las necesidades 
institucionales. 
 
Art. 204.- Del Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional - SECAP.- El Servicio 
Ecuatoriano de Capacitación Profesional - SECAP, formará parte de las Redes de Capacitación 
y será la instancia encargada de la operativización de la capacitación no profesional, técnica de 
las instituciones, entidades, empresas y organismos establecidos en el ámbito de la LOSEP, en 
los temas de su competencia. 
 
Art. 205.- Servicios especializados de capacitación.- Las UATH, de conformidad con las 
políticas, normas e instrumentos que establezca el Ministerio de Relaciones Laborales, estarán 
facultadas para contratar servicios especializados de capacitación, con personas naturales o 
jurídicas, del sector público o privado calificadas por el Ministerio de Relaciones Laborales. 
Tratándose de personas naturales que tengan la calidad de servidoras o servidores públicos que 
brinden capacitación en el área de sus competencias, fuera de los planes institucionales y cobren 
por ello, esta se efectuará fuera del horario legal de labores de la o el servidor que da la 
capacitación. En caso que se requiera los servicios de capacitación de una o un servidor público, 
para capacitar en temas específicos que sean de competencia de la institución a la que pertenece, 
será la Institución la que cobre, si fuere el caso, los valores que correspondan por la capacitación 
realizada. 
 
El Ministerio de Relaciones Laborales mantendrá un listado de los ofertantes de capacitación 
con evaluaciones óptimas, para lo cual las UATH tienen la obligación de remitir al Ministerio 
de Relaciones Laborales la evaluación a los facilitadores que hayan desarrollado eventos en su 
institución. 
 
Las servidoras y servidores y/o instituciones determinadas en el artículo 3 de la LOSEP podrán 
brindar servicios de capacitación sobre materias de competencia exclusiva de otras entidades al 
sector público o privado; con el aval de las instituciones cuya competencia es exclusiva y/o 











DEL FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LOS GOBIERNOS AUTÓNOMOS 
DESCENTRALIZADOS 
 
Art. 151.- Fortalecimiento institucional.- con el objetivo de generar condiciones necesarias para 
que los gobiernos autónomos descentralizados ejerzan sus competencias con eficiencia, eficacia, 
participación, articulación intergubernamental y transparencia; se desarrollara de manera 
paralela y permanente un proceso de fortalecimiento institucional, a través de planes de 
fortalecimiento, asistencia técnica, capacitación y formación, en áreas como planificación, 
finanzas públicas, gestión de servicios públicos, tecnología, entre otras. 
 
Art. 152.- Responsables del fortalecimiento Institucional.- el diseño de fortalecimiento 
institucional corresponderá al Consejo Nacional de Competencias, en coordinación con las 
entidades asociativas de los GAD correspondientes. Para la ejecución podrá establecer 
convenios con el organismo público, las asociaciones de GAD, universidades, institutos de 
capacitación de los GAD, organizaciones no gubernamentales, los cuales conformaran la red de 
formación y capacitación.  
 
Art. 153.- Presupuesto para el fortalecimiento institucional.- los recursos para el fortalecimiento 
institucional de los gobiernos autónomos descentralizados provendrá del presupuesto general 
del Estado asignado al Consejo Nacional de Competencias y del presupuesto de los gobiernos 
autónomos descentralizados, quienes obligatoriamente asignaran los recursos suficientes para 
este efecto. 
 
Normas de Control Interno 
 




Los directivos de la entidad promoverán en forma constante y progresiva la capacitación, 
entrenamiento y desarrollo profesional  de las servidoras y servidores  en todos los niveles de la  
entidad, a fin de actualizar sus conocimientos, obtener un mayor rendimiento y elevar la calidad 
de su trabajo. 
                                                   
4 Ecuador. Código Orgánico de Ordenamiento Territorial, Autonomía y Descentralización. Registro 
Oficial N° AN-CEGADCOT-120-10 del 07 de agosto del 2012, p.  75 - 76 
5 Ecuador. Normas de Control Interno para las entidades, Organismos del sector público y de las personas 
jurídicas de derecho privado que dispongan de recursos públicos, Contraloría General del Estado, 




Los directivos de la entidad en coordinación con la unidad de administración de talento humano 
y el área encargada de la capacitación (en caso de existir éstas), determinarán  de manera técnica 
y objetiva las necesidades de capacitación del personal, las que estarán relacionadas 
directamente con el puesto, a fin de contribuir al mejoramiento de los conocimientos y 
habilidades de las servidoras y servidores, así como al desarrollo de la entidad. 
 
El plan de capacitación será formulado por las unidades de talento humano y aprobado por la 
máxima autoridad de la entidad. La capacitación responderá a las necesidades de las  servidoras 
y  servidores y estará directamente relacionada con el puesto que desempeñan. 
 
Las servidoras y servidores designados para participar en los programas de estudio ya sea en el 
país o en el exterior, mediante becas otorgadas por las instituciones patrocinadoras y/o 
financiadas parcial o totalmente por el Estado, suscribirán un contrato-compromiso, mediante el 
cual se obliga a laborar en la entidad por el tiempo establecido en las normas legales pertinentes. 
Los conocimientos adquiridos tendrán un efecto multiplicador en el resto del personal y serán 
utilizados adecuadamente en beneficio de la gestión institucional. 
 
1.7 Normatividad de calidad en capacitación(Anexo 7) 
 
Quizá debido a que la capacitación “es un proceso determinante en el aseguramiento de la 
calidad de los productos que deben cumplir con sus estándares de calidad” (DemigEduards, 
1898, p. 157 ) se tiene el grupo de normas ISO 10015, que son un anexo de las normas ISO 
9000, mismas que hacen referencia al diagrama de Shewart, mejor conocido como ciclo de 
Deming el cual establece que toda actividad sistematizada se debe: Planear, Hacer, Verificar y 
Actuar; la norma ISO 10015 señala que “un sistema de formación y desarrollo de los recursos 
humanos para la calidad deberá contar con las siguientes fases: analizar, planear, hacer y 
evaluar.” (Ishikawa Kaoru, 1991, p. 59) 
 
1.8 Responsabilidades institucionales para el desarrollo de procesos de capacitación6 
 
Ministerio de Relaciones Laborales: 
 
 Ejercer la rectoría en la administración del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento 
Humano del sector público. 
                                                   
6 Ecuador. Guía Metodología para el desarrollo de Planes de Capacitación de los Gobiernos Autónomos 
Descentralizados, con enfoque de Competencias Laborales, CONGOPE, 2012, p. 16 
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 Elaborar y mantener actualizado el Sistema Nacional de Información y registros de todas y 
todos los servidores públicos. 
 Establecer políticas nacionales y normas técnicas de capacitación.  
 Coordinar la ejecución de programas de formación y capacitación a nivel nacional. 
 
Consejo Nacional de Competencias: 
 
 Diseñar el proceso de fortalecimiento institucional, en coordinación con las entidades 
asociativas de los GAD correspondientes. 
 Definir y articular políticas, estrategias, planes y programas encaminados a la 
capacitación, formación, apoyo y profesionalización del talento humano de los GAD. 
 Establecer convenios con el organismo público encargado de la formación de los 
servidores públicos, las asociaciones de GAD, universidades, institutos de capacitación 
de los DAD, organizaciones no gubernamentales, los cuales conformaran la red de 
formación y capacitación. 
 
Unidades de Administración del Talento Humano Institucionales: 
 
 Administrar el Sistema del Talento Humano. Dependen administrativa, orgánica, 
funcional y económicamente de los GAD. 
 Ejecutar las políticas, normas e instrumentos. Dependen técnicamente del Ministerio de 
Relaciones Laborales. 
 Proponer normativa interna, manuales e indicadores de la gestión del talento humano, 
respecto a su administración. 
 Planificar anualmente el talento humano institucional. 
 Aplicar la norma técnica para la capacitación y el desarrollo profesional, con sustento 
en el Estatuto. Manual de Procesos de descripción, valoración y clasificación de 
puestos. 
 Coordinar anualmente la capacitación de los servidores con la red de formación y 
capacitación continuas del servicio público. 
 
1.9 La planeación estratégica y la capacitación 
 
Al hablar de planeación estratégica es hacer mención entre otras cosas a estrategia, por lo que se 
debe recordar que una estrategia, es un plan unificado, comprensible e integral, diseñado para 
asegurar que los objetivos básicos de la empresa sean alcanzados, sin olvidar también, que 
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implica integrar las principales metas, objetivos y políticas de una organización y a la vez 
establecer una secuencia lógica de las acciones a realizar para lograr un objetivo. Una estrategia 
formulada en forma adecuada, ayuda a poner orden y asignar los recursos de la organización 
con el fin de lograr una situación viable y original, así como anticipar los posibles cambios en el 
entorno y las acciones imprevistas de los oponentes, en el cual también se establecen las 
condiciones y los recursos necesarios para su implantación. “La capacitación debe ser parte de 
la planeación estratégica y a su vez también deberá ser planeada estratégicamente, puesto que se 
debe tener muy claro el qué y para qué impartir capacitación y qué tipo de capacitación 
impartir.” (Alles Marta, 2010, p. 135)  
 
1.10 Estructura de un modelo o proceso de capacitación 
 
Para que la capacitación sea efectiva en una organización, ésta deberá estar enfocada a cumplir 
con una función muy importante en la empresa, formar y educar en forma sistémica a los 
trabajadores, en el sentido de que éstos puedan adquirir las competencias necesarias para 
desempeñar bien su trabajo o adquirir valores, estilos, trabajo en equipo, entre otras. De tal 
forma que la capacitación requiere de una planeación y preparación cuidadosa  de una serie de 
pasos. La capacitación no es la excepción a  la regla, también existen modelos  que representan 
la realidad empresarial de como impartir la capacitación con el propósito de aprovechar al 
máximo sus ventajas y minimizando los costos o inversión. 
 
Chiavenato propone también un modelo en el que se pueden  apreciar claramente las etapas en 
que se debe operar al impartir la capacitación:(2007, p. 389) 
 
1. Diagnóstico de las necesidades de capacitación 
2. Desarrollo de planes y programas 
3. Impartición o ejecución de la capacitación 
4. Determinación del proceso de evaluación de los resultados 
 
1.11 Detección o diagnóstico de las necesidades de capacitación7 
 
Detectar o diagnosticar las necesidades de capacitación es el primer  paso en el proceso de 
capacitación, ésta etapa contribuye a que la empresa no corra el riesgo de equivocarse al ofrecer 
una capacitación inadecuada, lo cual redundaría en gastos innecesarios. Para diagnosticar  las 
                                                   
7CHIAVENATO, Idalberto. (2007) Administración de personal, el capital humano de las organizaciones, 
8° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, p. 390 - 395 
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necesidades de capacitación se deben realizar análisis a los tres niveles organizacionales que se 
señalan a continuación: 
 
1.1. Análisis en toda la organización: es aquél que examina a toda la compañía para 
determinar en qué área, sección o departamento, se debe llevar a cabo la capacitación. 
Se deben tomar en cuenta las metas y los planes estratégicos de la compañía, así como 
los resultados de la planeación en recursos humanos. 
 
1.2. Análisis de tareas y procesos: se analiza la importancia y rendimiento de las tareas del 
personal que va a incorporarse en las capacitaciones, los procesos de trabajo, las 
condiciones de operación, entre otras. 
 
1.3. Análisis de la persona: dirigida a los empleados individuales, cuestionando, ¿a quién se 
necesita capacitar? y ¿qué clase de capacitación se necesita?. Hay que comparar el 
desempeño del empleado contra los estándares establecidos. 
 
El detectar en forma correcta las necesidades de capacitación de los recursos humanos tiene 
entre otras, las siguientes ventajas: 
 
a) Permite planear, realizar y controlar la función de capacitación 
b) Se puede presupuestar la utilización de los recursos de manera eficiente y efectiva. 
c) Refleja una situación real que permite evaluar la necesidad imperante de capacitación 
en la organización. 
d) Conocer quienes necesitan capacitación: qué tipo de conocimientos para las personas  y 
en que departamentos de la empresa. 
e) Establecer los lineamientos para los planes y programas y su ejecución o impartición. 
 
Para determinar con un alto grado de precisión los requerimientos de capacitación en la empresa 
y a partir de ahí poder planear, organizar, ejecutar y evaluar un proceso de capacitación y 
desarrollo de los recursos humanos se debe identificar en donde y como obtener la información 
necesaria: 
Como toda actividad, el diagnóstico de necesidades de capacitación o DNC, también debe ser 
planeado, considerado y operado en forma sistémica, es decir, deberá funcionar como un 
subproceso del proceso de capacitación, con tres etapas básicamente: 
 
a) planeación de las actividades a realizar, 
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b) ejecución de las actividades planeadas y 
c) análisis de la información recopilada.  
 
En la primera etapa, se deberá principalmente diseñar formatos, determinar las técnicas a 
utilizar para la recopilación de la información, concertar citas y entrevistas, agendar reuniones 
de trabajo, elaborar el programa o cronograma de trabajo y darlo a conocer a sus superiores y a 
todos los futuros involucrados, para que a su vez ellos también agenden sus respectivas sesiones 
de trabajo. 
 
Hay que realizar algunas actividades que permitan obtener la información de la mejor manera 
posible, para ello resulta necesario preparar y ejecute una serie de entrevistas con los jefes de 
departamentos y/o gerentes para que le hagan llegar la información de la capacitación necesaria 
en sus respectivas áreas, aplicar cuestionarios, revisar reportes, realizar evaluaciones 
psicométricas de habilidades y/o de conocimientos para obtener la información necesaria que le 
permitirá a su vez poder elaborar los planes o programas de capacitación. 
 
De esta forma, se podrá obtener la información suficiente. Entonces se podría decir que algunos 
de los métodos o técnicas para obtener la información para el diagnóstico de necesidades de la 
capacitación podrían ser: la evaluación del desempeño, la observación directa en el puesto, 
exámenes de conocimientos, aplicación de cuestionarios, entrevistas con jefes de 
departamentos, reuniones de  trabajo con diferentes departamentos, las entrevistas de salidas, las 
descripciones de puestos, los resultados de operación, problemas de interacción humana del 
personal, conflictos con colegas y jefes-subordinados, etc. 
 
Dado que es un método cualitativo, éste dependerá en gran parte del tiempo, dedicación y 
objetividad de quienes proporcionan la información, por lo tanto siempre es recomendable 
aplicar algunas pruebas o exámenes a quien se les asigna tal o cual capacitación, esto como un 
medio de verificación de que efectivamente se requiera la capacitación solicitada. No porque se 
desconfié de la ética de los participantes, sino que muchas veces desconocen el tipo de 
capacitación que pudieran necesitar sus subordinados y confunden la causa con un efecto. La 
metodología o procedimiento recomendado podría ser aquel que cubriera las fases de 








1.12 Desarrollo de planes y programas de capacitación 
 
Esta es la segunda etapa del proceso de capacitación, que a su vez se compone de cinco 
subprocesos, que son:  
 
1.12.1 Establecimiento de objetivos de la capacitación 
 
El desarrollo de los planes y programas de capacitación deberán estar enfocados a: los objetivos 
generales de la capacitación: lo que la organización quiere lograr mediante la capacitación de su 
personal; quién necesita ser capacitado: tanto en lo general como en lo particular, cualquier 
aprendizaje específico que incremente la efectividad de las funciones del personal o desarrolle 
las habilidades necesarias, y los resultados del aprendizaje: lo que se espera que cada persona 
capacitada sea capaz de hacer y de saber en las diferentes etapas del proceso y al final de la 
capacitación.  
 
“Los principales objetivos a los que debería estar enfocada la capacitación son: 1) preparar a las 
personas para la realización inmediata de diversas tareas del puesto; 2) brindar oportunidades 
para el desarrollo personal continuo y no sólo en sus puestos actuales, sino también para otras 
funciones más complejas y elevadas, y 3) cambiar la actitud de las personas, sea para crear un 
clima más satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivación y volverlas más receptivas a 
las nuevas tendencias de la administración” (Chiavenato, 2007, p. 387.) 
 
Una vez que se han definidos los objetivos, se  estará en condiciones de desarrollar los planes, 
 seleccionar las metodologías apropiadas y adecuarlos en función de los recursos disponibles o 
presupuesto. Al definir y establecer objetivos de aprendizaje es recomendable que éstos sean 
claros, retadores, cuantificables, pero también alcanzables, adecuándolos al área de aprendizaje 
en que se pretenden aplicar y desde luego, que estén planteados en forma correcta, al igual que 
las actividades a realizar que permitirán a su vez alcanzarlos y finalmente, definir y establecer 
las medidas de control que pudieran facilitar el proceso de evaluación de si fueron o no 
alcanzados o cumplidos y en que forma.  
 
Al determinarse los objetivos de la capacitación, se deben definir también los indicadores que  
permitirán verificar que los programas puedan ser exitosos. Una vez determinados ambos, se 
deberán enfocar en resultados relacionados con los planes y programas estratégicos de la 
organización. Otro aspecto que se debe contemplar al establecer los objetivos de la capacitación 
es que se requiere cumplir con ciertos aspectos legales como empresa al impartir la 




1.12.2 Estructuración de contenidos de la capacitación 
 
El contenido para las sesiones de capacitación se debe basar principalmente en los perfiles y 
descripciones de puestos, en manuales de procedimientos, en políticas, etc., y en general en 
cualquier requisito establecido en el desempeño del trabajador para dotarlos de los 
conocimientos necesarios, o desarrollarles las habilidades requeridas para  desempeñar las 
labores de su puesto. El contenido de la capacitación “se constituye de acuerdo con la 
evaluación de necesidades y los objetivos de aprendizaje...puede proponerse la enseñanza de 
habilidades específicas, de suministrar conocimientos necesarios o de influencia en las 
actitudes. Independientemente del contenido, el programa debe llenar las necesidades de la 
organización y de los participantes” (Werther y Davis, 1998, p. 214) 
 
Pero si no se contemplan los objetivos de la compañía, el programa no será muy efectivo para la 
organización, por lo tanto, deberían incluir principalmente cuatro formas que propicien un 
cambio de conducta:  
 
a) “transmisión de información: el contenido es el elemento esencial de muchos programas 
de capacitación, es decir, la información que se imparte entre los educandos en forma 
de...conocimientos...La información es general...sobre el trabajo, como información 
respecto a la empresa, sus productos y servicios, su organización y políticas, las reglas y 
los reglamentos,...también puede involucrar la transmisión de nuevos conocimientos;  
 
b) el desarrollo de habilidades: sobre todo, las habilidades, las destrezas y los 
conocimientos que están directamente relacionados con el desempeño del puesto 
presente o de posibles funciones futuras. Se trata de una capacitación orientada 
directamente hacia las tareas y las operaciones que serán realizadas;  
 
c) el desarrollo o modificación de actitudes: se busca...la modificación de actitudes 
negativas de los trabajadores para convertirlas en otras más favorables, como aumentar 
la motivación o desarrollar la sensibilidad del personal...en cuanto a los sentimientos y 
las reacciones...Puede involucrar la adquisición de nuevos hábitos y actitudes, sobre 
todo en relación con los clientes o usuarios y 4) el desarrollo de conceptos: la 
capacitación puede estar dirigida a elevar la capacidad de abstracción y la concepción 
de ideas y filosofías...para facilitar la aplicación de conceptos en la práctica de la 
administración, o para elevar el nivel de generalización para desarrollar al personal.” 




1.12.3 Diseño de actividades de instrucción 
 
Para diseñar el contenido de las actividades de capacitación, habrá que recurrir a una técnica 
didáctica llamada diseño instruccional, ésta técnica permite desarrollar material para la 
enseñanza en forma sistémica, una vez que se han detectado las necesidades de capacitación y 
se tienen claros los objetivos de la misma, se procede a determinar los contenidos de un plan o 
programa de capacitación, porque se sabe a quién está dirigido, que deficiencias va a corregir, 
que habilidades se van a desarrollar, etc. incluyendo además las técnicas didácticas o de 
instrucción para los adultos mejor conocida como andragogía. 
 
Este enfoque sistemático garantiza que: 1) realmente exista necesidad de capacitación, 2) los 
eventos de aprendizaje estén bien diseñados, 3) se desarrollen materiales de alta calidad para la 
capacitación, 4) los eventos de aprendizaje se ejecuten utilizando estrategias o enfoques 
apropiados y 5) los eventos de aprendizaje se evalúen para garantizar el cumplimiento del 
aprendizaje. Cruz Reyes, Kewin, en su artículo “Desarrollo de personal y Capacitación para un 
Desempeño Efectivo”, señala que existen seis pasos para desarrollar un curso de capacitación 
mediante la técnica de Diseño Instruccional. 
 
1.12.4 Selección de recursos didácticos 
 
Una vez considerados los principios básicos que pueden ayudar o propiciar el aprendizaje dadas 
las características del grupo a capacitar, es momento de seleccionar las técnicas didácticas más 
adecuadas, éstas son formas o métodos que debe utilizar el instructor o facilitador al pretender 
transmitir sus conocimientos con el propósito de que la información sea entendida y/o asimilada 
por los aprendices. 
 
1.12.5 Diseño de un programa o curso de capacitación 
 
La alta dirección puede participar activamente en la planeación del programa de capacitación, 
dado que ésta comprende componentes educativos, administrativos, económicos, técnicos y de 
colaboración total de las áreas a la que se le está diseñando un programa, puesto que ellos son 
los que cuentan con la información técnica de la función, es altamente recomendable que 
también intervengan.  
 




a) definir y establecer el objetivo general del curso,  
b) desarrollar un plan general del curso,  
c) delimitar objetivos específicos para cada sesión,  
d) determinar la metodología o técnicas didácticas a utilizar,  
e) desarrollar las unidades, temas y subtemas que comprenderá el curso y  
f) determinar los requerimientos de recursos. 
 
Definir y establecer el objetivo general del curso es el primer paso y consiste en formular los 
objetivos generales de la capacitación, que se determina en el diagnóstico de necesidades. Este 
objetivo orienta en la selección del contenido de la capacitación, es decir, los temas que deberá 
cubrir el programa; el enfoque de la capacitación, o sea el cómo se desarrollarán los temas, y 
finalmente, los métodos de evaluación que se utilizarán durante o al final del curso.  
 
Delimitar objetivos específicos para cada sesión de capacitación implica hacer una lista de 
propósitos a alcanzar en cada sesión, estos han de derivarse de otro objetivo general 
 
Determinar la metodología y técnicas didácticas a utilizar consiste en encontrar las formas más 
fáciles y adecuadas para transmitir los conocimientos por parte del capacitador, deben basarse 
en desarrollar las competencias o habilidades requeridas por el puesto, a través de la exposición 
verbal, el debate, la demostración y la práctica activa, complementada con películas, 
documentales, videos y ejercicios prácticos en la medida de lo posible. 
 
1.13 Impartición o ejecución de la capacitación 
 
Esta es la tercera etapa del proceso de la capacitación, la impartición de la capacitación, tal 
como ha sido planeada. Una vez detectadas las necesidades de capacitación, desarrollados los 
cursos y elaborados los programas, se debe proceder a impartir los cursos diseñados o 
estructurados, esto implica: 
 
a) Decidir a quién contratar o designar a un instructor interno 
b) Preparar los manuales del curso 
c) Preparar el material didáctico 
d) Disponer del equipo necesario. 
e) Contratar y/o acondicionar el lugar en donde se impartirá el curso 
f) Coordinar con los jefes de los participantes para que éstos sean programados e 
informados 
g) Contratar los servicios de comidas en casos necesarios 
20 
 
h) Coordinarse con el instructor para cualquier apoyo necesario 
i) Declarar iniciado el evento 
j) Supervisar la evolución del curso para corregir algún imprevisto 
k) Designar quien, o realizar personalmente la evaluación 
l) Preparar y entregar las constancias de participación 
m) Cerrar el evento 
n) Realizar los pagos derivados del evento, en su caso 
o) Realizar los registros estadísticos 
p) Generar los reportes de los resultados obtenidos 
 
1.14 Determinación del proceso de evaluación 
 
Desde que se diseña un programa de capacitación, debe quedar también establecida la forma de 
cómo se deberá verificar que los planes se hayan cumplido tales y como fueron planeados, esto 
es, se debe diseñar la forma en que se vayan a evaluar, tanto el proceso, como los resultados 
obtenidos. Por lo tanto, diseñar un método de evaluación de la capacitación o de un sistema de 
enseñanza-aprendizaje, incluye su propia evaluación, porque de lo contrario, no se podrá 
verificar en forma correcta si se cumplió con los objetivos instrucciones, si el programa cubrió 
las expectativas del grupo o si las técnicas didácticas fueron las adecuadas al programa, etc. 
 
A fin de verificar el éxito de un programa de capacitación. La evaluación es “la forma en que se 
puede medir la eficacia y resultados de un programa educativo y de la labor de un instructor, 
para obtener la información que permita mejorar habilidades y corregir eventuales 
errores”(Siliceo Aguilar, 2007, p. 150). De acuerdo con Alfonso Siliceo, la evaluación de 
cualquier curso deberá informar sobre cuatro aspectos básicamente, pero que dada la 
experiencia, se deben complementar con los siete puntos siguientes, tal y como se puede 
apreciar en la lista a continuación: 
 
a) La reacción del grupo 
b) El conocimiento adquirido 
c) La conducta modificada o desarrollada 
d) Los resultados en los puestos de trabajo 
e) Las instalaciones donde se llevó a cabo la capacitación 
f) La logística y coordinación para la impartición 
g) El material didáctico y equipo de apoyo 
h) Contenido y suficiencia del programa 
i) Técnicas didácticas utilizadas por el instructor 
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j) Nivel de conocimientos y habilidades del instructor 
k) El costo-beneficio 
 
Por otro lado, el mismo proceso de la capacitación, establece en su tercer paso la etapa de 
evaluación basada en que “el éxito de un programa de capacitación y desarrollo se mide por los 
cambios que induzca en el desempeño” (Werther, Jr. y Davis, 1998, p. 224) y “algunos de los 
criterios que se emplean para evaluar la efectividad del entrenamiento son: incremento en la 
productividad, total de ventas, disminución de los costos y el desperdicio y evidencias similares 
de un mejor desempeño,...pero deberán ser suficientemente confiables o consistentes para servir 
como indicadores adecuados” (Chruden y Shermann Jr., 1999, p. 210). 
 
En consecuencia, se considera que las evaluaciones deben ser tanto al contenido del programa, 
como al proceso de impartición del mismo, así como el entorno para asegurar que se cumpla 
con los objetivos del mismo, que como ya sabemos, pudieran ser: transmitir solamente 
información, modificar actitudes o desarrollar habilidades. Los principales métodos 
recomendados para realizar la evaluación, podrían ser: aplicación de cuestionarios, entrevistas, 
























2. Evaluación del desempeño 
 
La práctica de la evaluación del desempeño no es nueva, los seres humanos vivimos evaluando 
en todo momento el desempeño de las cosas y a las personas que nos rodean. Desde la edad 
media se implementaban sistemas formales de evaluación, estos toma mayor auge con el 
surgimiento de las escuelas de la administración científica donde situaban el trabajo del hombre 
a la par con las maquinarias ya que el hombre era considerado como un operador de botones.  
 
Posteriormente con el surgimiento de las escuelas de las relaciones humanas, este enfoque se 
invierte ya que la mayor preocupación de los administradores pasa a ser el hombre y en la 
actualidad la evaluación del desempeño no solo sirve para planear e implementar los planes de 
acción, sino también para evaluar y orientar  determinados objetivos comunes. 
 
“La evaluación del desempeño consiste en un mecanismo de rendición de cuentas programada y 
continua, basada en la comparación de los resultados alcanzados con los resultados esperados 
por la institución, por las unidades organizacionales o procesos internos y por sus funcionarios y 
servidores, considerando las responsabilidades de los puestos que ocupan.”8 
 
Según Chiavenato Idalberto (2002, p. 197), la evaluación de desempeño nos indica el valor del 
desempeño de cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados 
que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar, estimar, la 
excelencia de las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribución al negocio de la 
organización. 
 
2.1 ¿Qué medir? 
 
Chiavenato Idalberto (2002), plantea la pregunta ¿Qué medir?, los resultados: resultados 
concretos y finales, que se pretenden alcanzar dentro de un periodo determinado; desempeño: 
comportamiento o medios instrumentales que se pretenden poner en práctica; factores críticos 




                                                   
8Ecuador. Norma de Evaluación de Desempeño (codificada) acorde a las reformas de la Resolución N° 
SENRES – 2008 – 000170 del 11 de septiembre del 2008, p. 2 
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2.2 ¿Por qué se debe evaluar el desempeño? 
 
Toda persona debe recibir retroalimentación respecto de su desempeño, parasaber cómo marcha 
en el trabajo. Sin esta retroalimentación, las personascaminan a ciegas. La organización también 
debe saber cómo se desempeñan laspersonas en las actividades, para tener una idea de su 
potencialidad. Así laspersonas y la organización deben conocer su desempeño.  
 
2.3 Objetivos de la evaluación 
 
 Valorar el comportamiento de los servidores públicos de carrera en el cumplimiento de 
sus funciones, tomando en cuenta las metas programáticas establecidas, la capacitación 
lograda y las aportaciones realizadas. 
 Determinar, en su caso, el otorgamiento de estímulos al desempeño destacado. 
 Aportar información para mejorar el funcionamiento de la dependencia en términos de 
eficiencia, efectividad, honestidad, calidad del servicio y aspectos financieros. 
 Servir como instrumento para detectar necesidades de capacitación que se requieran en 
el ámbito de las instituciones. 
 Identificar los casos de desempeño deficiente para adoptar medidas correctivas. 
 
Según Gibson:  
 
 La evaluación del desempeño permite realizar una conclusión evaluativo o estimativa 
sobre el desempeño en el trabajo (desempeño pasado).  
 Tomar de decisiones relacionadas con el salario, promoción, mantenimiento y 
finalización del contrato de trabajo. 
 Proporcionar retroalimentación a los empleados sobre su desempeño. 
 Contribuiral desarrollo de los empleados. 
 Motivar a los trabajadores. 
 Disminuir el favoritismo en la toma de decisiones relacionadas con la recompensa.  
 
Según Chiavenato:  
 
 Medir el potencial humano para determinar su pleno empleo. 
 Fortalecer el tratamiento del potencial humano como una ventaja competitiva. 
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 Brindar oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de participación de 
todos los miembros de la organización según los objetivos organizacionales e 
individuales. 
 
2.4 Alternativas para evaluar el desempeño9 
 
Autoevaluación de desempeño: Es cuando en algunas Organizaciones cadapersona evalúa 
constantemente su desempeño, eficiencia y eficacia, teniendo encuenta determinados 
parámetros fijados por el superior, cada persona puede ydebe evaluar su desempeño en la 
consecución de metas y resultados fijados ysuperación de expectativas, así como evaluar las 
necesidades y carenciaspersonales para mejorar el desempeño. 
El Gerente: En estas organizaciones el Gerente o Supervisor evalúa eldesempeño del personal 
con la asesoría del órgano de RH que establece losmedios y criterios para realizar la evaluación. 
Como el Gerente o Supervisor notienen conocimiento especializado para proyectar mantener y 
desarrollar el plansistemático de evaluación de personas el órgano de RH asume esa función 
paraimplementar acompañar y controlar el sistema. 
El Empleado y el Gerente: En esta alternativa el Gerente sirve de guía yorientación mientras el 
empleado evalúa su desempeño en función de laretroalimentación suministrada por el gerente el 
gerente da todos los recursos alempleado (orientación, entrenamiento, consejería, información, 
metas y objetivosa alcanzar) y espera resultados mientras el empleado proporciona el 
desempeño,es un intercambio en que cada uno contribuye para obtener resultados.Equipo de 
trabajo: En esta modalidad, el equipo de trabajo evalúa eldesempeño de los miembros y 
programas con cada uno de ellos las medidasnecesarias para mejorar. El equipo se 
responsabiliza de la evaluación dedesempeño de sus participantes y define los objetivos y las 
metas por alcanzar. 
Evaluación 360ºC: En esta evaluación participan el Jefe, los colegas, lossubordinados, los 
clientes internos y externos, y los proveedores en fin todas laspersonas que mantienen alguna 
interacción con el evaluado, por ello se dice todaslas personas en una amplitud de 360º. La 
evaluación realizada de este método esmás rica porque recolecta información de varias fuentes y 
garantiza laadaptabilidad y el ajuste del empleado a las diversas exigencias del ambiente 
detrabajo y de sus compañeros. 
Evaluación Hacía Arriba: Constituye una faceta específica de la alternativaanterior. Al contrario 
de la evaluación del subordinado por el superior, la evaluaciónhacía arriba es la otra cara de la 
                                                   
9CHIAVENATO, Idalberto. (2002). Gestión del Talento Humano, 5° ed.  Colombia D. F: Editorial Mc 
Graw-Hill, Capitulo 8 Evaluación del Desempeño Humano.  
25 
 
moneda, pues permite que el equipo evalué cómoproporcionó el gerente los medios y recursos 
para que el equipo alcanzara susobjetivos y como podría incrementar la eficacia del equipo y 
ayudar a mejorar losresultados. La evaluación hacia arriba permite que el grupo promueva 
lasnegociaciones e intercambios con el gerente, exigiendo nuevos enfoques entérminos de 
liderazgos, motivación y comunicación que den más libertad y eficaciaa las relaciones laborales. 
La orden arbitraria del superior pasa a ser sustituida por una nueva forma de actuación 
democrática, sugestiva, consultiva y participativa.Algunas organizaciones van más allá, al 
proponer que los empleados evalúen lacompañía y se les proporcione retroalimentación de los 
resultados alcanzados ylas medidas correctivas necesarias para ajustar el ambiente de trabajo a 
lasexpectativas correctivas necesarias para ajustar el ambiente de trabajo a lasexpectativas de las 
personas. 
Relaciones laborales. Comisión de Evaluación de Desempeño: En algunasorganizaciones la 
evaluación por desempeño la lleva a cabo una comisiónespecial designada para este fin. En este 
caso es una evaluación colectivarealizada por un grupo de personas directas o indirectas 
interesadas en eldesempeño de los empleados. 
El Órgano de RH: Es una alternativa corriente en organizaciones másconservadoras, aunque 
está siendo abandonada por su carácter centralizador extremo, monopolizador y burocrático. Es 
esta alternativa, el órgano de RH asumetotalmente la responsabilidad de la evaluación de 
desempeño de todas laspersonas de la organización. Casi siempre, cada gerente proporciona 
informaciónsobre el desempeño para generar informes o programas de medidas coordinadaspor 
el órgano de recursos humanos. 
 
2.5 Criterios para la  evaluación10 
 
Criterio de desempeño: Es una prueba o una norma mediante la cual se juzga el desempeño.  
 
Criterio de Evaluación del desempeño: es la medida dependiente o pronosticada (estándar) para 
valorar la eficacia de un determinado empleado. 
 
Se puede afirmar que los criterios de desempeño son una descripción delos requisitos de calidad 
para el resultado obtenido en el desempeño laboral;permiten establecer si el trabajador alcanza o 
no el resultado descrito en elelemento de competencia. Los criterios de desempeño deben 
referirse, en loposible, a los aspectos esenciales de la competencia. Deben, por tanto, expresar 
las características de los resultados, significativamente relacionados con el logrodescrito en el 
                                                   
10CHIAVENATO, Idalberto. (2002). Gestión del Talento Humano, 5° ed.  Colombia D. F: Editorial Mc 
Graw-Hill, Capitulo 8 Evaluación del Desempeño Humano. 
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elemento de competencia. Son la base para que un evaluador  juzgue si un trabajador es, o aún 
no, competente; de este modo sustentan laelaboración del material de evaluación. Permiten 
precisar acerca de lo que se hizoy la calidad con que fue realizado. Se redactan refiriéndose a un 
resultado eincluyendo un enunciado evaluativo sobre ese resultado. 
 
2.6 Etapas de la evaluación del desempeño laboral11 
 
Para la implantación de un sistema de evaluación del desempeño, existen cuatro fases: 
 
1. Fase de diseño: Los objetivos que se pretenden conseguir: de progreso, de apoyo, de 
supervisión. A las personas que va destinada la evaluación Enfoque, criterios, métodos. 
 
2. Fase de implantación: Se establecen las bases para que tenga éxito el sistema, como por 
ejemplo la comunicación a los interesados, diseño del programa de formación de 
evaluadores. 
 
3. Fase de aplicación: Lo más importante de esta fase es la entrevista de evaluación. Sin 
embargo no se pueden perder de vista aspectos relacionados con el envío de 
cuestionarios, convocatorias, comunicación de fechas. 
 
4. Fase de desarrollo:Tiene como finalidad que el sistema siga fiel a los objetivos 
predeterminados y requeridos para la organización. En esta fase también se pueden 
introducir aportaciones de los evaluados, dándole de este modo mayor credibilidad y 
utilidad al sistema. 
 
2.7 Métodos tradicionales más utilizados en la evaluación del desempeño12 
 
Existen varios métodos para evaluar el desempeño humano. Dado que noes tarea fácil evaluar el 
desempeño de muchas personas en las organizaciones,utilizando criterios de equidad y justicia y 
al mismo tiempo, estimulándolas, variasorganizaciones crean sus propios sistemas de 
evaluación ajustados a lascaracterísticas particulares de su personal. Es muy común desdoblar 
esossistemas de evaluación en personal de dirección y gerencia (predominio de lavisión 
estratégica), trabajadores por meses (predominio de la visión táctica) ytrabajadores por horas 
                                                   
11CHIAVENATO, Idalberto. (2002). Gestión del Talento Humano, 5° ed.  Colombia D. F: Editorial Mc 
Graw-Hill, Capitulo 8 Evaluación del Desempeño Humano. 
12CHIAVENATO, Idalberto. (2002). Gestión del Talento Humano, 5° ed.  Colombia D. F: Editorial Mc 
Graw-Hill, Capitulo 8 Evaluación del Desempeño Humano. 
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(predominio de la visión operacional). Los métodostradicionales más utilizados de evaluación 




Es un método basado en una tabla de doble entrada, en que las filasmuestran los factores de 
evaluación y las columnas indican los grados deevaluación de desempeño. Los factores de 
evaluación son los criterios pertinenteso parámetros básicos para evaluar el desempeño de los 
empleados. El primer paso del proceso es la elección y definición de los factores de evaluación 
dedesempeño que servirán como instrumentos de comparación y verificación deldesempeño de 
los empleados evaluados. Los factores de evaluación constituyencomportamiento y actitudes 
seleccionados y valorados por la organización. Enconsecuencia los empleados que los presenten 
en mayor grado son aquellos quemejor desempeñan sus actividades sin importar que cargo 
ocupen. De este modosi una organización elige el conocimiento del cargo como factor de 
evaluación estáseñalando a todos los empleados la importancia y el realce que da a este 
aspecto.El número de factores de evaluación varía conforme a los intereses de 
cadaorganización, en general va de 5 a 10 factores.El método de escala gráfica evalúa el 
desempeño de las personas mediantefactores de evaluación previamente definidos y graduados. 
En consecuenciautilizan un formulario de doble entrada, en que las filas representan los factores 
deevaluación de desempeño y las columnas representan los grados de variación deesos factores. 
Los factores se seleccionan previamente y se escogen para definir en cada persona las 
cualidades que se pretenden evaluar, cada factor estádefinido por una descripción resumida, 
sencilla y objetiva, cuanto más exacta seaesta descripción mayor será la precisión del factor. 
Cada factor se dimensiona demanera que refleje una amplia gama de desempeño: desde el 
desempeño débil oinsatisfactorio hasta el desempeño óptimo y satisfactorio. El método de 
escalagrafica reduce las opciones de evaluación a los grados de variación de los factoresde 
evaluación, lo cual limita las posibilidades del evaluador a expresionesnuméricas mediante 
tratamientos estadísticos o matemáticos con el fin deproporcionar valores objetivos para la 
evolución de las personas. Es el caso que los grados reciben valores numéricos como optimo: 5; 
bueno: 4; regular: 3; apenasaceptable: 2; y deficiente: 1. 
 
Selección Forzada  
 
Este método surge con el fin de eliminar la superficialidad y la subjetividadde los aspectos 
característicos de la escala grafica; este método consiste enevaluar el desempeño de las personas 
mediante bloques de frases descriptivasque enfocan determinados aspectos del comportamiento. 
Cada Bloque estácompuesto de 2, 4  o más frases. El evaluador debe escoger forzosamente una 
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o dos frases en cada bloque, las que más se apliquen aldesempeño del empleado evaluado, o 
escoger las frases que más representa eldesempeño del empleado y la frase que más se distancia 
de él. De ahí surge ladenominación de selección forzada. 
 
Investigación de Campo 
 
Es uno de los métodos tradicionales más completos de evaluación dedesempeño. Se basa en el 
principio de la responsabilidad de línea y función destaff, en el proceso de evaluación de 
desempeño. Requiere entrevistas con unespecialista en evaluación (staff) y los gerentes (líneas) 
para, en conjunto evaluar el desempeño de los respectivos empleados. De ahí el nombre de 
investigación decampo. A partir de la entrevista con cada gerente, el especialista ligereza 
unformulario para cada empleado evaluado. El método se desarrolla en cuatroetapas: entrevista 
de evaluación inicial, entrevista de análisis complementario,planeación de las medidas y 
acompañamiento posterior de los resultados. 
 
Método de los Incidentes críticos 
 
Es un método tradicional de evaluación de desempeño bastante sencillo,basado en las 
características extremas (incidentes críticos) que representandesempeño muy positivos o muy 
negativo este método no se ocupa deldesempeño normal, sino de los desempeños positivos o 
negativos excepcionales,se aproxima a la técnica de administración por excepciones utilizada 
por Taylor acomienzos del siglo XX; cada factor de evaluación de desempeño se transformaen 
incidente crítico o excepcional para evaluar las fortalezas y las debilidades decada empelado. 
 
Lista de Verificación 
 
Método tradicional de evaluación de desempeño basado en una relación defactores de 
evaluación que se deben considerar en cada empelado, cada uno deestos factores de desempeño 
recibe una evaluación cuantitativa. La lista deverificación funciona como una especie de 
recordatorio para que el gerente evalúelas características principales de un empleado, en la 
práctica es una simplificaciónde método de escala gráfica. 
 




                                                   
13CHIAVENATO, Idalberto. (2002). Gestión del Talento Humano, 5° ed.  Colombia D. F: Editorial Mc 
Graw-Hill, Capitulo 8 Evaluación del Desempeño Humano. 
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Algunas organizaciones están adoptando un avanzado sistema deadministración de desempeño 
en el cual participan los empleados y el gerente. Eneste sistema se adopta la técnica de relación 
intensa y visión proactiva, en quesurge la vieja administración por objetivos, con nuevos ropaje 
y sin conocidostraumas provocados por la antigua arbitrariedad, autocracia y continuo estado 
detensión y aflicción de los involucrados que caracterizaban su implantación en la mayoría de 
las organizaciones.  
 
En actualidad la EPPO es democrática,envolvente y motivadora. Dentro de esta nueva 
Evaluación Participativa por Objetivos (EPPO), la evaluación de desempeño atraviesa 6 etapas: 
 
1. Formulación de Objetivos Consensuales: un objetivo es una declaración delresultado que se 
desea alcanzar en determinado período. Los objetivos seestablecen conjuntamente entre los 
subordinados y el gerente medianteintensa negociación, para llegar a un consenso. 
2. Compromiso Personal frente a la consecución de los objetivosconjuntamente establecidos: 
es imprescindible que el evaluado acepteplenamente los objetivos y se comprometa a 
alcanzarlos. 
3. Negociación con el gerente sobre la asignación de los recursos necesariospara conseguir los 
objetivos: después de establecido el compromisopersonal, y a partir de los objetivos 
consensuales el paso siguiente esdefinir los recursos y medios necesarios para alcanzarlos 
eficazmente 
4. Desempeño: es el comportamiento del evaluado para conseguir losobjetivos establecidos. 
5. Monitoreo Constante de los resultados y comparación con los objetivosformulados: es la 
verificación de los costos-beneficios involucrados en elproceso. 
6. Retroalimentación Intensiva y evaluación conjunta continua: muchainformación de retorno 
y sobre todo soporte de comunicación para reducir la disonancia e incrementar la 
consistencia 
 
2.8 Reglamentación de evaluación del desempeño en el sector público 
 
CONSTITUCIÓN DELA REPÚBLICA DEL ECUADOR 
 
Art. 227.- “La administración pública constituye un servicio a la colectividad que se rige por los 
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, descentralización, 
coordinación, participación, planificación, transparencia y evaluación.” 14 
 
                                                   
14 Ecuador. Constitución de la República del Ecuador, 2008, p. 117 
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REGLAMENTO A LA LEY ORGÁNICA DEL SERVIDOR PÚBLICO 
 
TÍTULO IV 
DE LA ADMINISTRACIÓN TÉCNICA DEL TALENTO HUMANO 
CAPÍTULO VII 




Art. 215.- De la evaluación.- Consiste en la evaluación continua de la gestión del talento 
humano, fundamentada en la programación institucional y los resultados alcanzados de 
conformidad con los parámetros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el efecto, 
cuyas metas deberán ser conocidas previamente por la o el servidor. 
 
Art. 216.- Objetivo específico.- La evaluación del desempeño programada y por resultados tiene 
como objetivo medir y estimular la gestión de la entidad, de procesos internos y de servidores, 
mediante la fijación de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos 
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observación y consecución 
de los resultados esperados, así como una política de rendición de cuentas que motive al 
desarrollo en la carrera del servicio público, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a 
mejorar la calidad de vida de los ciudadanos. 
 
En el desarrollo de los procesos de evaluación de desempeño que se realicen conforme a la 
LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, será de cumplimiento obligatorio 
por parte de las o los servidores. 
 
Art. 217.- Ámbito de aplicación de la evaluación del desempeño.- Estarán sujetos a la 
evaluación del desempeño todas y todos los servidores públicos que prestan servicios en las 
instituciones determinadas en el artículo 3 de la LOSEP. 
 
Art. 218.- Periodicidad.- La evaluación del desempeño programado y por resultados, constituye 
un proceso permanente; los responsables de las UATH y de las unidades, áreas o procesos 
deberán evaluar una vez al año según el requerimiento del plan operativo institucional, la 
estructura institucional y posicional y las disposiciones de la máxima autoridad o jefe inmediato. 
 
                                                   
15Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto Ejecutivo No. 
710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 del 1 de Abril del 2011,p. 57 
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Art. 219.- De los resultados esperados.- Los resultados esperados se evaluarán a través del 
conjunto de las siguientes perspectivas o variables de medición, en forma integral y 
complementaria: 
 
a) Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluación del desempeño de la o el servidor, 
los resultados de la medición de los objetivos y metas estratégicas derivadas de la 
naturaleza, especialización y cumplimiento de la misión institucional y su gestión; 
b) Perspectiva del usuario externo: La percepción de los usuarios externos acerca de la 
calidad de los productos y servicios institucionales que recibe; 
c) Perspectiva de los procesos internos: La evaluación del desempeño de la o el servidor 
respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la generación de los 
insumos necesarios para elaborar los productos y servicios de cada unidad 
organizacional; y, 
d) Perspectiva del talento humano: Incluirá en la evaluación del desempeño de la o el 
servidor la calificación de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos internos, 
el uso eficaz del tiempo y la colaboración del trabajo en equipo de las y los servidores. 
 
Art. 220.- Responsabilidades de las UATH.- Las UATH, sobre la base de las políticas, normas, 
instrumentos y metodologías emitidos, tendrán la responsabilidad de asesorar a cada unidad, 
área o proceso, en la aplicación del subsistema y de instrumentar y consolidar la información y 
resultados de la evaluación de las y los servidores, a fin de retroalimentar al sistema integrado 
de desarrollo del talento humano de la institución, con la finalidad de cubrir las debilidades 
determinadas en la evaluación de desempeño. 
 
Art. 223.- Evaluación institucional que contemple la evaluación por los usuarios externos de los 
procesos.- El Ministerio de Relaciones Laborales emitirá las políticas, normas e instrumentos 
para el aprovechamiento de los resultados de la evaluación desde la perspectiva institucional por 
parte de sus usuarios externos y de los procesos, en relación con el artículo 130 de la LOSEP y 











2.9 Normas de control interno 
 




La máxima autoridad de la entidad en coordinación con la unidad de administración de talento 
humano, emitirán y difundirán las políticas y procedimientos para la evaluación del desempeño, 
en función de los cuales se evaluará periódicamente al personal de la Institución. 
 
Las políticas, procedimientos, así como la periodicidad del proceso de evaluación de 
desempeño, se formularán tomando en consideración la normativa emitida por el órgano rector 
del sistema. 
 
El trabajo de las  servidoras y  servidores  será evaluado permanentemente, su rendimiento y 
productividad serán iguales o mayores a los niveles de eficiencia previamente establecidos para 
cada función, actividad o tarea. 
 
La evaluación de desempeño se efectuará bajo criterios técnicos (cantidad, calidad, complejidad 
y herramientas de trabajo) en función de las actividades establecidas para cada puesto de trabajo 
y de las asignadas en los planes operativos de la entidad. 
 
Los resultados de la evaluación de desempeño servirán de base para la identificación de las 
necesidades de capacitación o entrenamiento del personal o de promoción y reubicación, para 
















                                                   
16 Ecuador. Normas de Control Interno para las entidades, Organismos del sector público y de las 
personas jurídicas de derecho privado que dispongan de recursos públicos, Contraloría General del 
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 El Diagnóstico de Necesidades de Capacitación es un proceso de investigación que 
establece las carencias y deficiencias cuantificables o mesurables existentes en los 
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador y la norma o patrón de desempeño 
establecido como requerimiento del cargo. Nos permite identificar en qué, a quién, 
cuánto y cuándo capacitar. 
 
Este proceso orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el 
establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o actitudes en los 
participantes de una organización, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la 
misma.  
 
 La Capacitación, Chiavenato (2000) explica que la capacitación es un proceso 
educativo a corto plazo, aplicado de una manera sistemática y organizada, mediante el 
cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en función de 
objetivos definidos.  
 
Específicamente, la capacitación correctiva, está orientada a solucionar problemas 
encontrados en evaluaciones o diagnósticos y se proporciona en la medida necesaria 
haciendo énfasis en los aspectos específicos para que el empleado pueda desempeñarse 
eficazmente en su puesto. 
 
 El Plan de Capacitación es la traducción de las expectativas y necesidades de la 
Institución que se muestra como una acción planificada, cuyo propósito general es 
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preparar e integrar al recurso humano en el proceso productivo, mediante la entrega de 
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor 
desempeño en el trabajo.  
 
 La Evaluación del Desempeño“es una técnica o procedimiento que tiende a apreciar, 
de la forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una 
organización”. (Heredia Víctor, 2006, 217p)“Se realiza sobre la base del trabajo 
desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades asumidas y las características 
personales, todo ello, con vista a la planificación y proyección de acciones futuras de 
cara a un mayor desarrollo del individuo, del grupo y de la Institución. Esta evaluación 
no se considera un examen o valoración unidireccional y personal que suponga un 
elemento de control o juicio sobre la persona”. (Norma Técnica de Evaluación de 
Desempeño, 2008) 
 
 Funciones: Conjunto de actividades específicas yobligatorias en los distintos niveles de 
gobierno, establecidas en el Código Orgánico de Desarrollo y Ordenamiento Territorial 
(COOTAD, 2010, p. 33) 
 
 Competencias: Capacidades de acción de un nivel de gobierno en un sector. 
Establecidas en La Constitución de la República del Ecuador y COOTAD. 
 
“Las exclusivas son de Titularidad de un solo nivel de gobierno, de acuerdo con la 
Constitución. La gestión puede ser concurrente entre los diferentes niveles de 
gobierno”. (COOTAD, 2010, p. 33) 
 
“Son concurrentes cuando su titularidad corresponde a varios niveles de gobierno en 
razón del sector o materia. Su gestión debe realizarse obligatoriamente de manera 
concurrente”. (COOTAD, 2010, p. 33) 
 
 Subsistema de evaluación del desempeño del MRL: Es la aplicación de los 
procedimientos e instrumentos de carácter técnico y operativo que permiten a la 
administración, medir y mejorar el desempeño de las competencias del talento humano  
en el  ejercicio de las actividades y tareas del puesto que ocupan en la Institución, es un 
mecanismo de rendición de cuentas programada  y continua, basada en la comparación 
de los resultados alcanzados con los resultados esperados por la institución y sus 
unidades o procesos. El fin de la evaluación del desempeño es que la institución, con 
sus  unidades o procesos internos y los  servidores (as), tengan una visión consensuada 
36 
 
que genere condiciones para aplicar eficientemente la estrategia institucional, tendiente 
a optimizar los servicios públicos que brindan los servidores (as); y volverlos más 
productivos, incrementando al mismo tiempo la satisfacción de los ciudadanos o 
clientes.(Manual del subsistema de Evaluación del desempeño, 2009, p. 1) 
 
 
Tipo de  investigación 
Correlacional puesto que se mide y analiza la relación causal existente entre las variables. 
 
X= capacitación. 
Y= desempeño laboral 
 
Diseño de la  investigación 
La presente investigación tiene un diseño no experimental, un enfoque mixtoya que analiza la 
relación causal entre las variables. 
 
Se utiliza el Método deductivo–inductivo ya que se parte de generalidades universales y luego 
obtiene datos individuales y el Método estadístico en el manejo de datos con propósito de 
comprobar la realidad de la consecuencia vertical deducidas de la hipótesis general de esta 
investigación. 
 
Población y grupo de estudio 
 
La población total son 247  personas que constituyen el personal permanente del GADPB a la 
fecha. Se trabaja con la población total, 247  personas para el diagnóstico y elaboración del Plan 
de Capacitación. Para la implementación del Plan de Capacitación y evaluación del desempeño 
se trabaja con una muestra establecida según la siguiente fórmula estadística. 
 










          N 
ME² (N-1) + 1 
n
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          247 
















Técnicas e instrumentación 
 
 Observación: Para determinar  el comportamiento de los trabajadores además de los 
fenómenos, hechos, situaciones en el ambiente laboral.  
 Cuestionario de Detección de Necesidades de Capacitación. 
 Entrevista individual. 
 Formulario de detección de necesidades de capacitación (DC-DNC-01) del MRL. 
 Formulario  de consolidación de necesidades de capacitación (DC-DNC-03) del 
MRL. 
 Formulario de evaluación del desempeño (MRL-EVAL-01-MODIFICADO) del 
MRL. 
 Formulario de evaluación del desempeño, trámites o servicios de los Servidores 
Públicos (MRL-EVAL-02-MODIFICADO) del MRL. 
Análisis de validez y confiabilidad 
 
Eldiseño del Cuestionario de Detección de Necesidades de Capacitación,  fue puesto en 
conocimiento y sometido a aprobación de todos los Directores del GADPB, al mismo tiempo se 
llevo a cabo la entrevista individual con la finalidad de validar la información contenida en este 
instrumento. 
 
Losformularios de: detección de necesidades de capacitación (DC-DNC-01); consolidación de 
necesidades de capacitación (DC-DNC-03); evaluación del desempeño (MRL-EVAL-01-








MODIFICADO); y de evaluación del desempeño, trámites o servicios de los Servidores 
Públicos (MRL-EVAL-02-MODIFICADO) son herramientas proporcionadas por el Ministerio 
de Relaciones Laborales, están en vigencia y su uso es de carácter obligatorio para las 
instituciones del Sector Publico. La aplicación de los mismos está respaldada por los 

















































RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 
 
 
Cuadro N° 1.1.-Personal de planta Del GADPB, por sexo. 
SEXO 
EMPLEADOS TRABAJADORES 
HOMBRES 59 62,11% HOMBRES 149 98,03% 
MUJERES 36 37,89% MUJERES  3 1,97% 
TOTAL 95 100,00% TOTAL 152 100,00% 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 






      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Se observa que el personal masculino supera ampliamente al personal femenino tanto entre los 
empleados como los trabajadores, como posible causa para esta desigualdad podría considerarse 
la ejecución de las funciones de esta Institución que tienen que ver con actividades de esfuerzo 
físico tradicionalmente delegadas a los hombres como: de construcción, de talleres etc. Mientras 
que pocas actividades de oficina se han encargado a las mujeres. Esto sirve como directriz para  
también orientar la capacitación de las mujeres hacia actividades que ahora están siendo 





































18-30 1 1,05% 18-30 4 4,20% 
31-45 35 36,84% 31-45 33 35,40% 
MAS 59 62,11% MAS 115 60,40% 
TOTAL 95 100,00% TOTAL 152 100% 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 






      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
       
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Dentro de la muestra se aprecia un alto porcentaje de trabajadores que sobrepasan los 45 años, 
mientras que la juventud es escaza, esto se debe a que la modalidad de nombramiento ha dado 
estabilidad al personal que ha permanecido en sus puestos durante mucho tiempo. Entonces se 





































18-30 31-45 MAS TOTAL
41 
 
Cuadro N° 1.3.-Personal  de planta del GADPB, por nivel de instrucción. 
 
NIVEL DE INSTRUCCIÓN 
EMPLEADOS TRABAJADORES 
NIVEL   NIVEL   
PRIMARIO 0 0% PRIMARIO 105 69,08% 
SECUNDARIO 18 18,95% SECUNDARIO 33 21,71% 
SUPERIOR 63 66,32% SUPERIOR 14 9,21% 
POST GRADO 14 14,74% POST GRADO 0 0% 
TOTAL 95 100% TOTAL 152 100% 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 







       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
        
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
De acuerdo al nivel de instrucción en el grupo de empleados se observa un alto nivel de 
profesionalización mientras que en el grupo de trabajadores se aprecia lo contrario. Por lo tanto 
la capacitación desde este punto de vista deberá dirigirse en dos sentidos: actualizar los 





































Cuadro N° 1.4.-Personal de planta del GADPB, por cumplimiento de perfil profesional. 
 
CUMPLIMIENTO DEL PERFIL PROFESIONAL 
EMPLEADOS TRABAJADORES 
SI 59 62,11%  SI 65 42,76% 
NO 36 37,89%  NO 87 57,24% 
TOTAL 95 100%  TOTAL 152 100% 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 






      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
       
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Se aprecia que un alto porcentaje de empleados y trabajadores no cumple con el perfil 
profesional requerido para el cumplimiento de sus funciones. Por lo que es necesario direccionar 
la capacitación a satisfacer los requerimientos del puesto que el personal no cumple.  
 









































Cuadro N° 1.5.-Temas específicos de capacitación solicitados- personal de planta del 
GADPB, por departamentos. 
DEPARTAMENTO CAPACITACIÓN REQUERIDA POR EL SERVIDOR O SERVIDORA 
ASESORÍA 
JURÍDICA 





TÉCNICAS DE ARCHIVO 






EVALUACIÓN DEL IMPACTO AMBIENTAL 

















GESTIÓN POR  RESULTADOS 
GESTIÓN DE PROYECTOS 
REDATAM 





ADMINISTRACIÓN DE BODEGAS 
CONTABILIDAD GUBERNAMENTAL 




CONTROL DE INVENTARIOS 
ADMINISTRACIÓN FINANCIERA 
AUDITORIA DE GESTIÓN 
ANÁLISIS DE INVERSIÓN Y PRESUPUESTOS 




FISCALIZACIÓN DE PROYECTOS 




 COMUNICACIÓN SOCIAL 
MANEJO DE EQUIPO AUDIOVISUAL 






DE SISTEMAS DE 
RIEGO 
CONSTRUCCIÓN DE CANALES DE RIEGO 








CONSTRUCCIÓN Y MANTENIMIENTO DE OBRAS CIVILES 
ALBAÑILERÍA 
LECTURA DE PLANOS 
AUTOCAD 
ANÁLISIS Y DISEÑO ESTRUCTURAL 
ENSAYO DE MATERIALES 
ELECTRICIDAD AUTOMOTRIZ 
ELECTRO INYECCIÓN 
MANTENIMIENTO DE VEHÍCULOS 
DISEÑO Y CONSTRUCCIÓN COMPUTARIZADA DE ESTRUCTURAS 
METÁLICAS 
SOLDADURA 
SOLDADURA BAJO EL AGUA 
TÉCNICAS DE ACABADO DE CARPINTERÍA 
TÉCNICAS DE CUIDADO DE HERRAMIENTAS DE TRABAJO 
TÉCNICAS DE PINTURA 
MANEJO DE NUEVAS TECNOLOGÍAS 
MANEJO DE PLANTA ASFÁLTICA 
MANTENIMIENTO DE EQUIPO PESADO 






ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 
ADMINISTRACIÓN EN PROCESOS 
DESARROLLO ORGANIZACIONAL 
MANEJO DE TALLERES GRUPALES 
GUARDIANÍA Y SEGURIDAD 
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 
REHABILITACIÓN ORAL 
RIESGOS DEL TRABAJO 
PREFECTURA 
ELABORACIÓN DE PROYECTOS 
COMPRAS  PUBLICAS 
INDICADORES DE GESTIÓN 
LIDERAZGO 
MOTIVACIÓN 
TÉCNICAS DE REDACCIÓN COMERCIAL 
RELACIONES PUBLICAS 
UTILIZACIÓN DE NUEVAS TECNOLOGÍAS 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Los Directores de cada Departamento también expresaron su opinión con respecto a este tema, 
mediante memorandos internos emitieron Secretaría de Talento Humano  un informe con las 
necesidades de capacitación que  observan de acuerdo al nivel de desempeño de sus 




CuadroN° 1.6.-Temas específicos de capacitación - directores del GADPB, por 
departamentos. 
DEPARTAMENTO CAPACITACIÓN REQUERIDA POR EL JEFE INMEDIATO 
ASESORÍA 
JURÍDICA 
CÓDIGO DE TRABAJO (CONFLICTOS COLECTIVOS, VISTO BUENO, 
OTROS) 
LEY DE CONTRATACIÓN PÚBLICA ( PROCESOS 
PRECONTRACTUALES Y CONTRACTUALES) 
 SECRETARÍA 
ADMINISTRATIVA 
 INDICADORES DE GESTIÓN. 
TÉCNICAS DE REDACCIÓN COMERCIAL 
AUDITORÍA DE GESTIÓN. 
CONTRATACIÓN Y LEGISLACIÓN DE SEGUROS. 
COMPRAS PUBLICAS 
FISCALIZACIÓN DE PROYECTOS 








TURISMO RURAL Y COMUNITARIO 





TÉCNICAS DE ARCHIVO 








GESTIÓN POR RESULTADOS 





ADMINISTRACIÓN DE BODEGAS 
 CONTABILIDAD GUBERNAMENTAL  
CONTROL Y VERIFICACIÓN FÍSICA DE ACTIVOS 
APLICACIÓN DE LAS NUEVAS NORMATIVAS 
ADQUISICIÓN Y VENTA  
REFORMAS DEL CLASIFICADOR PRESUPUESTARIO 
ELABORACIÓN DE ROLES CON LA APLICACIÓN DE PROGRAMAS 
INFORMÁTICOS. 
REMUNERACIONES. 





CONTROL DE CALIDAD 




MANEJO DE LOS CANALES DE COMUNICACIÓN. 
MANEJO DE EQUIPOS AUDIOVISUALES  
MANEJO DE  IMAGEN INSTITUCIONAL 




DE SISTEMAS DE 
ARC GIS  
CONSTRUCCIÓN DE CANALES DE RIEGO 
INGENIERÍA HIDRÁULICA APLICADA A LOS SISTEMAS DE RIEGO 
MANEJO DE AGUA DE RIEGO EN LOS CULTIVOS 
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AUTO CAD 3D 
SAP 2000 
EXCEL AVANZADO 
MANEJO ESTACIONAL TOTAL PARA TOPOGRAFÍA. 
AUTO CAD 3D 
ANÁLISIS ESTRUCTURAL COMPUTARIZADO (SAP, SOLIWORS, 
ETAPS, CYPECAD) 
CONTROL DE CALIDAD Y CALIDAD TOTAL  
SAP 2000 
EXCEL AVANZADO 




AUTO CAD 3D 
MANEJO ESTACIONAL TOTAL PARA TOPOGRAFÍA. 





DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y CLASIFICACIÓN DE PUESTOS. 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO. 
 RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS. 
SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL 
PREFECTURA 
ELABORACIÓN DE PROYECTOS 
ORDENAMIENTO LEGISLATIVO CONGOPE 
RELACIONES PUBLICAS 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Priorización de necesidades de  capacitación  
 
Se clasifican los temas solicitados por el personal de planta y directores del GADPB  
estableciendo su importancia en relación con  las competencias, funciones legales y objetivos,  
con la finalidad de responder a las obligaciones y expectativas de  la Institución, para lo cual se 
utiliza el Formulario de consolidación de necesidades de capacitación  DC-DNC-03 del MLR. 
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CuadroN° 1.7.-Priorización de necesidades de  capacitación del GADPB- articulación con las funciones y competencias para los GADS provinciales 
establecidas en la Constitución y COOTAD, 2012 
 
DEPARTAMENTO 
CAPACITACIÓN REQUERIDA POR EL JEFE 
INMEDIATO 
CAPACITACIÓN REQUERIDA 
POR EL SERVIDOR O 
SERVIDORA 
CAPACITACIÓN DEFINIDA 






CÓDIGO DE TRABAJO (CONFLICTOS 
COLECTIVOS, VISTO BUENO, OTROS) 
LEY ORGÁNICA DEL 
SERVICIO PÚBLICO 




LEY DE CONTRATACIÓN PÚBLICA ( 
PROCESOS PRECONTRACTUALES Y 
CONTRACTUALES) 
  





 INDICADORES DE GESTIÓN. ADMINISTRACIÓN PUBLICA AUDITORÍA DE GESTIÓN. F5 
TÉCNICAS DE REDACCIÓN COMERCIAL 
ORGANIZACIÓN 
DOCUMENTAL 
REDACCIÓN COMERCIAL O3 









COMPRAS PUBLICAS O5 
COMPRAS PUBLICAS TERAPIAS FAMILIARES TÉCNICAS DE ARCHIVO O3 
FISCALIZACIÓN DE PROYECTOS   TERAPIAS FAMILIARES O1 
SISTEMAS DE ARCHIVOS   
 
  
INFORMÁTICA       











TURISMO RURAL Y COMUNITARIO GESTIÓN DE DESTINOS 
GESTIÓN DE DESTINOS 
TURÍSTICOS 
F9 
GENERACIÓN DE DESTINOS TURÍSTICOS  PATRIMONIO CULTURAL PATRIMONIO CULTURAL F9 







TÉCNICAS DE ARCHIVO BIBLIOTECOLOGÍA DESARROLLO RURAL C6 




LIDERAZGO VENTAS TÉCNICAS DE ARCHIVO O3 
  
ATENCIÓN AL CLIENTE 
 


















GESTIÓN POR RESULTADOS GESTIÓN POR  RESULTADOS 
GESTIÓN POR  
RESULTADOS 
F5 
GESTIÓN DE PROYECTOS GESTIÓN DE PROYECTOS REDATAM C1 
























CONTROL Y VERIFICACIÓN FÍSICA DE 
ACTIVOS 
MANEJO DE PROGRAMAS 
CONTABLE 
MANEJO DEL PROGRAMA 
OLYMPO 
F5 
APLICACIÓN DE LAS NUEVAS 
NORMATIVAS 
REGISTRO CONTABLE REGLAMENTOS SRI O5 












ELABORACIÓN DE ROLES CON LA 
APLICACIÓN DE PROGRAMAS 
INFORMÁTICOS. 




AUDITORIA DE GESTIÓN F5 
OPERATIVIDAD DEL MODULO DE 
CONTABILIDAD DEL PROGRAMA 
OLYMPO 














UTILIZACIÓN DEL FLUJO DE 


























MANEJO DE LOS CANALES DE 
COMUNICACIÓN. 
 COMUNICACIÓN SOCIAL PUBLICIDAD F9 
MANEJO DE EQUIPOS AUDIOVISUALES  
MANEJO DE EQUIPO 
AUDIOVISUAL 
MANEJO DE EQUIPOS 
AUDIOVISUALES 
O5 
MANEJO DE  IMAGEN INSTITUCIONAL 
EDICIÓN DE FOTOGRAFÍA Y 
VIDEOS 
EDICIÓN DE FOTOGRAFÍA 
Y VIDEOS 
O5 
PAQUETES INFORMATIVOS DE EDICIÓN 
DE AUDIO Y VIDEO. 











DE SISTEMAS DE 
RIEGO 
ARC GIS  
CONSTRUCCIÓN DE 
CANALES DE RIEGO 
MANEJO DE CUENCAS Y 
MICROCUENCASHÍDRICAS 
C3 
CONSTRUCCIÓN DE CANALES DE RIEGO 
MANEJO DE CUENCAS Y 
MICROCUENCAS HÍDRICAS 
CONSTRUCCIÓN DE 
CANALES DE RIEGO 
C5 
INGENIERÍA HIDRÁULICA APLICADA A 
LOS SISTEMAS DE RIEGO 
  ARC GIS  C1 
MANEJO DE AGUA DE RIEGO EN LOS 
CULTIVOS 
      



















EXCEL AVANZADO LECTURA DE PLANOS AUTOCAD C2 






AUTO CAD 3D 
ANÁLISIS Y DISEÑO 
ESTRUCTURAL 
MECÁNICA AUTOMOTRIZ C2 
ANÁLISIS ESTRUCTURAL 
COMPUTARIZADO (SAP, SOLIWORS, 
ETAPS, CYPECAD) 
ENSAYO DE MATERIALES MECÁNICA INDUSTRIAL C2 




MANEJO DE PLANTA 
ASFÁLTICA 
C2 












MANEJO ESTACIONAL TOTAL PARA 
TOPOGRAFÍA. 




PROJECT SOLDADURA SAP 2000 C2 
MECÁNICA AUTOMOTRIZ SOLDADURA BAJO EL AGUA EXCEL AVANZADO O3 
MECÁNICA INDUSTRIAL 






AUTO CAD 3D 
TÉCNICAS DE CUIDADO DE 
HERRAMIENTAS DE 
TRABAJO 





MANEJO ESTACIONAL TOTAL PARA 
TOPOGRAFÍA. 
TÉCNICAS DE PINTURA SOLDADURA O3 
 CIVIL CAD 
MANEJO DE NUEVAS 
TECNOLOGÍAS 
    
PROJECT 






    
 
OPERACIÓN DE EQUIPO 
CAMINERO 
    
  TOPOGRAFÍA     
 




DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 






EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO. 
ADMINISTRACIÓN EN 
PROCESOS 
MANEJO DE TALLERES 
GRUPALES 
F9 







SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL 














SEGURIDAD Y SALUD 
OCUPACIONAL 
GESTIÓN POR  
RESULTADOS 
F5 




  RIESGOS DEL TRABAJO 










ORDENAMIENTO LEGISLATIVO CONGOPE COMPRAS  PUBLICAS COMPRAS  PUBLICAS O3 
RELACIONES PUBLICAS INDICADORES DE GESTIÓN AUDITORIA DE GESTIÓN F5 
  LIDERAZGO 
TÉCNICAS DE REDACCIÓN 
COMERCIAL 
O3 
  MOTIVACIÓN RELACIONES PUBLICAS F5 
  
TÉCNICAS DE REDACCIÓN 
COMERCIAL 
    
  RELACIONES PUBLICAS     
  
UTILIZACIÓN DE NUEVAS 
TECNOLOGÍAS 
    
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
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CAPACITACIÓN DEFINIDA POR PRIORIDAD DE 




CÓDIGO DE TRABAJO (CONFLICTOS COLECTIVOS) O1 
LEY DE CONTRATACIÓN PÚBLICA  O5 
 SECRETARÍA 
ADMINISTRATIVA 
AUDITORÍA DE GESTIÓN. F5 
REDACCIÓN COMERCIAL O3 
CONTRATACIÓN Y LEGISLACIÓN DE SEGUROS O5 
COMPRAS PUBLICAS O5 
TÉCNICAS DE ARCHIVO O3 





EVALUACIÓN DEL IMPACTO AMBIENTAL C4 
GESTIÓN DE DESTINOS TURÍSTICOS F9 
PATRIMONIO CULTURAL F9 





DESARROLLO RURAL C6 
ELABORACIÓN DE PROYECTOS C1 
TÉCNICAS DE ARCHIVO O3 




PARTICIPACIÓN CIUDADANA F3 
PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA C1 
PROJECT C1 
GESTIÓN POR  RESULTADOS F5 
REDATAM C1 
COOPERACIÓN INTERNACIONAL C7 
GESTIÓN DE PROYECTOS C1 




CONTABILIDAD GUBERNAMENTAL O3 
ADMINISTRACIÓN DE BODEGAS O3 
MANEJO DEL PROGRAMA OLYMPO F5 
REGLAMENTOS SRI O5 
CONTROL DE INVENTARIOS O3 
ADMINISTRACIÓN FINANCIERA F5 
EXCEL AVANZADO O1 




FISCALIZACIÓN DE PROYECTOS F5 
 







MANEJO DE EQUIPOS AUDIOVISUALES O5 
EDICIÓN DE FOTOGRAFÍA Y VIDEOS O5 
SECRETARIA GESTIÓN 
Y ADMINISTRACIÓN 
DE SISTEMAS DE 
RIEGO 
MANEJO DE CUENCAS Y MICROCUENCAS HÍDRICAS C3 
CONSTRUCCIÓN DE CANALES DE RIEGO C5 
ARC GIS  C1 









MANTENIMIENTO DE VEHÍCULOS F9 
MECÁNICA AUTOMOTRIZ C2 
MECÁNICA INDUSTRIAL C2 
MANEJO DE PLANTA ASFÁLTICA C2 
MANTENIMIENTO DE EQUIPO PESADO C2 
OPERACIÓN DE EQUIPO CAMINERO C2 
TOPOGRAFÍA C2 
SAP 2000 C2 
EXCEL AVANZADO O3 
MANEJO ESTACIONAL TOTAL PARA TOPOGRAFÍA. C2 






DESARROLLO ORGANIZACIONAL F5 
MANEJO DE TALLERES GRUPALES F9 
ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO O1 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO F5 
DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y CLASIFICACIÓN DE 
PUESTOS 
O1 
GESTIÓN POR  RESULTADOS F5 
GUARDIANÍA Y SEGURIDAD O1 
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL O1 
PREFECTURA 
ELABORACIÓN DE PROYECTOS C1 
COMPRAS  PUBLICAS O3 
AUDITORIA DE GESTIÓN F5 
TÉCNICAS DE REDACCIÓN COMERCIAL O3 
RELACIONES PUBLICAS F5 
 
FUENTE: Proceso de Diagnóstico de Necesidades de Capacitación 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos
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La información que proporciona el diagnóstico de necesidades permite diseñar el Plan de 
Capacitación para el GADPB de la siguiente manera: 
 
Se establecen los objetivos de la capacitación y definen también los indicadores que  permitirán 
verificar el cumplimiento del programa.  Los mismos que están enfocados al cumplimiento de 
los objetivos institucionales, las competencias y las funciones constitucionales, al mismo tiempo 
que, a la observancia de los aspectos legales que el GADPB como empresa  pública debe tener 
en cuenta al impartir la capacitación. También responde a los lineamientos del Plan Nacional 
del Buen Vivir. 
 
Se elabora un cronograma de actividades conforme a la priorización de necesidades de 
capacitación y la posibilidad de acceder a estos cursos de acuerdo a su disponibilidad en el 
mercado. 
 
Las  actividades de capacitaciónresponden a la técnica didáctica llamada diseño instruccional, 
ésta técnica permite desarrollar material para la enseñanza en forma sistémica. En este sentido 
se define y establece el plan general de cada curso; delimitando el objetivo general y objetivos 
específicos para cada sesión, se determina  la metodología o técnicas didácticas a utilizar, 
desarrolla las unidades, temas y subtemas que comprenderá el curso y determina el 
requerimiento de recursos. 
 
La estructuración de contenidos de la capacitación se orienta a fortalecer y desarrollar  
habilidades, destrezas y conocimientos con la finalidad de que el programa  satisfaga las 
necesidades específicas del personal directamente relacionadas con el desempeño en función del 
cumplimiento de las expectativas del GADPB y las obligaciones que para esta Institución la Ley 
exige. Por otro lado se considera también el desarrollo de actividades que influyan o modifiquen 
actitudes y comportamientos con el propósito de aumentar y mejorar la motivación y las 
relaciones interpersonales en el personal.  
 
El Plan de Capacitación que a continuación se desarrolla esta dividido en dos etapas:La primera 
que comprende un total de 29 cursos que serán dictados en el periodo de mayo a julio del 
presente año, esto permitirá realizar la segunda evaluación del desempeño para obtener 
resultados en cuanto a la incidencia de la capacitación en el rendimiento del personal del 
GADPB, y de esta manera cumplir con los objetivos de esta investigación.La segunda etapa 
comprende un total de 38 cursos que se desarrollarán en el periodo de agosto a diciembre del 
año en curso pero que no serán tomados en cuenta para el análisis y evaluación de esta 
investigación por estar fuera del cronograma establecido. 
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PLAN DE CAPACITACIÓN 
TÉCNICO – CORRECTIVO 
 
 
















ELABORADO POR: PRISCILA LEDEZMA C. 
EN COORDINACIÓN CON 

























ALINEAMIENTO AL PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR 
POLÍTICAS DE CAPACITACIÓN 
ESTRATEGIAS DE CAPACITACIÓN 
DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 
RESUMEN DE EVENTOS DE CAPACITACIÓN 
PROGRAMA PARA EL MEJORAMIENTO DE COMPORTAMIENTOS Y ACTITUDES 
FINANCIAMIENTO 
GADPB-061 CURSO: TÉCNICAS DE ARCHIVO 1 
GADPB-009 CURSO: AUDITORIA DE GESTIÓN 1 
GADPB-065 CURSO: TERAPIAS FAMILIARES 
GADPB-050 TALLER: REDACCIÓN DE INFORMES Y COMUNICACIÓN 1 
GADPB-020 CURSO: CONTRATACIÓN Y LEGISLACIÓN DE SEGUROS 
GADPB-017 CURSO: COMPRAS PÚBLICAS 1 
GADPB-001 CURSO: ADMINISTRACIÓN DE PROYECTOS 1 
GADPB-026 CURSO: DESARROLLO RURAL 
GADPB-062 CURSO: TÉCNICAS DE ARCHIVO 2 
GADPB-059 CURSO: SERVICIO AL CLIENTE 
GADPB-010 CURSO: AUDITORIA DE GESTIÓN 2 
GADPB-015 CURSO: AUDITORIA FINANCIERA 
GADPB-054 CURSO: REGLAMENTOS SRI 
GADPB-022 CURSO: CONTROL DE INVENTARIOS 
GADPB-037 CURSO: MANEJO APLICADO DE HOJA ELECTRÓNICA EXCEL 1 
GADPB-021 CURSO: CONTROL CONTABLE 
GADPB-067 CURSO: TURISMO COMUNITARIO 
GADPB-030 CURSO: GESTIÓN DE DESTINOS TURÍSTICOS 
GADPB-008 CURSO: AUDITORIA AMBIENTAL 
GADPB-048 CURSO: PATRIMONIO CULTURAL 
GADPB-029 CURSO: ESTRATEGIAS DE COMUNICACIÓN Y NARRATIVA 
PERIODÍSTICA 
GADPB-028 CURSO: EDICIÓN DE FOTOGRAFÍA Y VIDEOS 
GADPB-040 CURSO: MANEJO  Y MANTENIMIENTO DE EQUIPOS AUDIOVISUALES 
GADPB-035 CURSO: LEY DE CONTRATACIÓN PÚBLICA 
GADPB-053 CURSO: REFORMAS LEGALES IESS Y CÓDIGO DE TRABAJO 
GADPB-004 CURSO: ALBAÑILERÍA. CONSTRUCCIÓN DE CIMIENTOS 
GADPB-066 CURSO: TOPOGRAFÍA DE CAMPO 
GADPB-057 CURSO: SAP 2000 
GADPB-038 CURSO: MANEJO APLICADO DE HOJA ELECTRÓNICA EXCEL 2 
GADPB-016 CURSO: AUTOCAD 
GADPB-027 CURSO: DISEÑO COMPUTARIZADO Y CONSTRUCCIÓN DE 
ESTRUCTURAS METÁLICAS 
GADPB-041 CURSO: MANEJO ESTACIÓN TOTAL PARA TOPOGRAFÍA 
GADPB-005 CURSO: ARCGIS 1 
GADPB-060 CURSO: SOLDADURA 
GADPB-42 CURSO: MANTENIMIENTO Y REPARACIÓN DEL SISTEMAMECÁNICO DE 
TRANSMISIÓN DE MOVIMIENTO 
GADPB-43 CURSO: MANTENIMIENTO Y REPARACIÓN DE CHASIS, SISTEMAS DE 
SUSPENSIÓN Y DIRECCIÓNGADPB-019 CURSO: CONSTRUCCIÓN Y 
MANTENIMIENTO DE OBRAS CIVILES 
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GADPB-047 CURSO: PARTICIPACIÓN CIUDADANA 
GADPB-023 CURSO: CONTROL DE PROYECTOS Y MANEJO DE PROJECT 2007 
GADPB-052 CURSO: REDATAM 
GADPB-049 CURSO: PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA 
GADPB-033 CURSO: GESTIÓN POR  RESULTADOS 2 
GADPB-003 TALLER: ADMINISTRACIÓN POR PROCESOS,  
DIAGRAMACIÓN Y MANEJO DE VISIO 
GADPB-024 CURSO: COOPERACIÓN INTERNACIONAL 
GADPB-031 CURSO: GESTIÓN DE PROYECTOS 
GADPB-056 CURSO: RELACIONES PÚBLICAS 
GADPB-002 CURSO: ADMINISTRACIÓN DE PROYECTOS 2 
GADPB-011 CURSO: AUDITORIA DE GESTIÓN 3 
GADPB-051 TALLER: REDACCIÓN DE INFORMES Y COMUNICACIÓN 2 
GADPB-018 CURSO: COMPRAS PÚBLICAS 2 
GADPB-039 CURSO: MANEJO DE CUENCAS Y MICROCUENCAS HÍDRICAS 
GADPB-006 CURSO: ARCGIS 2 
GADPB-034 CURSO: IMPLEMENTACIÓN Y MANEJO DE CANALES DE RIEGO 
GADPB-045 CURSO: NORMA TÉCNICA DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 
CLASIFICACIÓN DE PUESTOS 
GADPB-046 CURSO: NORMA TÉCNICA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
GADPB-058 CURSO: SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 
GADPB-025 CURSO: DESARROLLO ORGANIZACIONAL 
GADPB-032 CURSO: GESTIÓN POR  RESULTADOS 2 
GADPB-013 TALLER: AUDITORÍA DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 
GADPB-064 CURSO: TÉCNICAS DE CAPACITACIÓN Y DISEÑO DE CURSOS 
GADPB-063 CURSO: TÉCNICAS DE ARCHIVO 3 
GADPB-012 CURSO: AUDITORIA DE GESTIÓN A SISTEMAS DE CALIDAD 
GADPB-014 CURSO: AUDITORÍA DE PROYECTOS Y OBRA PÚBLICA 
GADPB-007 TALLER: ASERTIVIDAD 
GADPB-068 TALLER: ÉTICA PÚBLICA 
GADPB-044 TALLER: MOTIVACIÓN Y DESARROLLO PERSONAL 
GADPB-055 CURSO MULTIMEDIA: RELACIONES HUMANAS ORIENTADAS AL 
SERVICIO QUE SE BRINDA AL USUARIO 












El Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar es una Institución autónoma 
subordinada al orden jurídico del Estado, cuya finalidad es buscar el bien común provincial y, 
dentro de este y en forma primordial, la atención de las necesidades de los cantones, parroquias 




Al Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar le corresponde, cumpliendo 
con los fines que son  esenciales, satisfacer las necesidades colectivas del vecindario procurando 
el bienestar material de la colectividad, contribuir al fomento y protección de los intereses 
provinciales, planificar e impulsar el desarrollo físico de la provincia, acrecentar el espíritu de 
nacionalidad, el civismo y la confraternidad de los asociados, para lograr el creciente progreso y 
la indisoluble unidad de la Nación. 
 
La capacitación y desarrollo del talento humano, son estrategias institucionales trascendentales 
que acompañan a los demás esfuerzos de cambio que esta importante organización lleva 
adelante; facilitan el aprendizaje de competencias técnicas relacionadas con sus 
responsabilidades. 
 
El contenido del presente programa se ajusta a las necesidades de capacitación identificadas 
dentro del proceso de diagnóstico  realizado en esta Institución y propone la  ejecución de  70 
cursos y talleres diseñados con un elevado contenido ético, científico y práctico, para fomentar a 
través de la capacitación, un servicio público eficiente y competente; y, mejorar la percepción 
ciudadana, respecto a la preparación y compromiso de los funcionarios públicos, no sólo con la 












Actuamos con rectitud mediante un comportamiento evidente. Los resultados de la 






Asumimos nuestros actos y juicios en el ejercicio de nuestras funciones y respondemos 







Obramos con honradez y justicia. Cumplimos con el ejercicio de la capacitación, 





Cumplimos de forma óptima las obligaciones contraídas, las funciones y objetivos 
asignados en el plan de capacitación, frente a las  diferentes unidades de la empresa y 
autoridades competentes nuestros servicios, posibilitando un mejoramiento continuo en 




































 Capacitar al personal del GADPB para el cumplimiento de las competencias 
constitucionales y los objetivos institucionales. 
 
 




 Desarrollar las capacidades del personal del GADPB mediante el fortalecimiento de la 






ALINEAMIENTO AL PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR 
 
 
El presente Plan de Capacitación se alinea al Plan Nacional del Buen Vivir de acuerdo a los 
siguientes objetivos y políticas: 
 
OBJETIVO 6: 
Garantizar un trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas.  
Política 6.7: 
Impulsar procesos de Capacitación y Formación para el trabajo: 
 
 Lineamiento Estratégico a: Fortalecer la infraestructura pública de capacitación y 




 Lineamiento Estratégico d: Definir esquemas de capacitación y formación, que incluyan 
la perspectiva de género, etérea e intercultural, y que garanticen la inserción productiva en 
las diversas formas de trabajo. 
 
 Lineamiento Estratégico e: Crear programas específicos de capacitación para trabajadoras 












 Para el Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar la capacitación y 
el desarrollo profesional constituyen un proceso programado, técnico, continuo, de 
inversión institucional, orientada a adquirir o actualizar conocimientos y desarrollar 
competencias y habilidades de sus servidores con la finalidad de impulsar la eficiencia y 
eficacia de los procesos. 
 
 Los planes y programas de capacitación a favor de los servidores del Gobierno 
Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar serán planificados por la Unidad 
Administrativa de Talento Humano de esta institución. 
 
 El Plan de Capacitación se revisara y actualizara anualmente, deberá responder a los 
requerimientos institucionales identificados dentro de un proceso previo de diagnóstico 
de necesidades de capacitación y orientarse a motivar el respeto de los derechos 
humanos, la práctica de principios de justicia, calidad, calidez, equidad y solidaridad. 
 
 Durante la ejecución de los programas de capacitación, la Unidad Administrativa de 
Talento Humano tendrán la responsabilidad de realizar el seguimiento y evaluación de 
la capacitación, de conformidad con la LOSEP, su Reglamento General y la norma que 
para el efecto emita el Ministerio de Relaciones Laborales, observándose las 




























 Implementando la capacitación justa, sin ninguna discriminación de sexo, edad, 
categoría profesional, perfil, etc. 
 
 Enfocando la metodología de capacitación de acuerdo a las características de los 
grupos. 
 
 Dirigiendo la capacitación en dos sentidos: actualizar los conocimientos en un grupo y  
formar capacidades en otro. 
 
 Mejorando las condiciones laborales y el clima organizacional desarrollando 
actividades de integración y relaciones humanas. 
 
 Fortaleciendo la cultura organizacional y práctica de valores mediante la formación 
ética. 
 
 Potenciando el liderazgo y el trabajo en equipo implementando mejores prácticas de 
trabajo que coadyuven a la conformación de equipos multidisciplinarios, bajo un 

















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 AUDITORÍA DE GESTIÓN 1 
2 REDACCIÓN DE INFORMES Y COMUNICACIÓN 1 
3 CONTRATACIÓN Y LEGISLACIÓN DE SEGUROS 1 
4 COMPRAS PUBLICAS 1 
5 TÉCNICAS DE ARCHIVO 1 
6 TERAPIAS FAMILIARES 1 
TOTAL 6 
 
Resumen de Actividades de Capacitación  




Ejecutar 6 actividades 








































Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 




Ejecutar 5 actividades  








































AUDITORIA DE GESTIÓN 
1 
 6 
Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 6 actividades 




en la Secretaría de 






SECRETARÍA DE FINANZAS PROVINCIALES 
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N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 AUDITORIA AMBIENTAL 1 
2 
 












Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 4 actividades 





en la Secretaría 

















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 
 












Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 3 actividades 


























N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 
 








Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 2 actividades 
en el Departamento 
de Asesoría Jurídica 
Porcentaje de 
actividades ejecutadas 

















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 ALBAÑILERÍA-CONSTRUCCIÓN DE CIMIENTOS 1 
SECRETARÍA DE OBRAS PÚBLICAS PROVINCIALES 
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2 CONSTRUCCIÓN Y MANTENIMIENTO DE OBRAS CIVILES 1 
3 AUTOCAD 1 
4 MANTENIMIENTO Y REPARACIÓN DE CHASIS, SISTEMAS 
DE SUSPENSIÓN Y DIRECCIÓN 
1 
5 MANTENIMIENTO DE EQUIPO PESADO 1 
6 OPERACIÓN DE EQUIPO CAMINERO 1 
7 TOPOGRAFÍA DE CAMPO 1 
8 SAP 2000 1 
9 MANEJO APLICADO DE HOJA ELECTRÓNICA EXCEL 1 
10 MANEJO ESTACIONAL TOTAL PARA TOPOGRAFÍA. 1 
11 DISEÑO Y CONSTRUCCIÓN COMPUTARIZADA DE 
ESTRUCTURAS METÁLICAS 
1 
12 SOLDADURA 1 
13 ARCGIS 1 
 
13 
Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 13 
actividades en la 















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 PARTICIPACIÓN CIUDADANA 1 
SECRETARÍA DE DESARROLLO PROVINCIAL 
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2 PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA  1 
3 CONTROL DE PROYECTOS  Y MANEJO DE PROJECT 2007 1 
4 GESTIÓN POR  RESULTADOS 1 
5 REDATAM 1 
6 COOPERACIÓN INTERNACIONAL 1 
7 GESTIÓN DE PROYECTOS 1 
8 ADMINISTRACIÓN POR PROCESOS, DIAGRAMACIÓN Y 
MANEJO DE VISIO   
1 
TOTAL 8 
Resumen de Actividades de Capacitación 
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 8 actividades 

















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 




2 COMPRAS  PUBLICAS 1 
3 AUDITORÍA DE GESTIÓN. 1 
4 REDACCIÓN DE INFORMES Y COMUNICACIÓN 1 
5 RELACIONES PUBLICAS 1 
TOTAL 5 
 
Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 5 actividades 
en la Prefectura 
Porcentaje de 
actividades ejecutadas 














N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 MANEJO DE CUENCAS Y MICROCUENCAS HÍDRICAS 1 
2 IMPLEMENTACIÓN Y MANEJO DE CANALES DE RIEGO 1 
SECRETARIA GESTIÓN Y ADMINISTRACIÓN DE 
SISTEMAS DE RIEGO 
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3 ARCGIS 1 
TOTAL 3 
 
Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 3 actividades 
en la Secretaria de 
Gestión y 
Administración de 
Sistemas de Riego 
Porcentaje de 
actividades ejecutadas 
Secretaria de Gestión y 
Administración de 















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 DESARROLLO ORGANIZACIONAL 1 
2 TÉCNICAS DE CAPACITACIÓN Y DISEÑO DE CURSOS 1 
3 AUDITORIA DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 1 
4 NORMA TÉCNICA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 1 
SECRETARIA DE TALENTO HUMANO 
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5 NORMA TÉCNICA DE DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 
CLASIFICACIÓN DE PUESTOS 
1 
6 GESTIÓN POR  RESULTADOS 1 
7 SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 1 
TOTAL 7 
 
Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 7 actividades 

















N° NOMBRE DEL CURSO TOTAL 
1 AUDITORIA  DE PROYECTOS Y OBRA PUBLICA 1 
2 TÉCNICAS DE ARCHIVO 1 
3 AUDITORIA DE GESTIÓN A SISTEMAS DE CALIDAD 1 
TOTAL 3 




Resumen de Actividades de Capacitación  
Objetivo Especifico Indicador Fórmula Meta 
Ejecutar 2 actividades 





en la Secretaría de 

































 Motivación y Desarrollo Personal 
 






 Ética Pública 
 











Conforme a lo señalado en el PAC se establece: 
 
PARTIDA PRESUPUESTARIA DESCRIPCIÓN VALOR 
01.01.130.131.530603.000.02.01 Servicio de Capacitación 2.000,00 
01.03.310.311.730603.000.02.01 Servicio de Capacitación 5.000,00 
01.03.330.331.730603.000.02.01 Servicio de Capacitación 1.000,00 
01.03.340.341.730603.000.02.01 Servicio de Capacitación 24,300,00 
01.03.360.361.730603.000.02.01 Servicio de Capacitación 50,000,00 




Teniendo como compromiso que lo invertido en capacitación debe contribuir a la mejora y 
crecimiento inmediato, atendiendo a los requerimientos y necesidades de la Institución el 
presupuesto se distribuye de la siguiente manera.  
 
ACTIVIDAD PORCENTAJE% MONTO ECONÓMICO 
Capacitación Específica por áreas 80% 73.840,00 
Programa Para el mejoramiento ce 





TOTAL 100% 92.300,00 
 
El presente Plan de Capacitación tiene un costo de: 
 
ACTIVIDAD PORCENTAJE MONTO ECONÓMICO 
Capacitación Específica por áreas 78,89% 67.265,00 
Programa Para el mejoramiento ce   
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comportamientos y actitudes 21,11% 18.000,00 





MONTO ESTIMADO DEL 
PLAN 
DIFERENCIA 
92.300,00 85.265,00 7.035,00 











Adiestrar en la aplicación de técnicas de archivo que permitan organizar la información para la 




 Ampliar, mejorar y revisar los conocimientos sobre normas y reglas de clasificación de 
la información. 
 
 Profundizar en los criterios de la organización del Archivo y control de documentos. 
 
 Practicar en cada uno de los segmentos de la especialidad de la Institución.  
 
CONTENIDOS 
1 Archivo y documentos 
2 Correspondencia y bases de datos 




































































5 funcionarios de la 
Secretaría 





































Desarrollar el proceso de auditoría de gestión de acuerdo a disposiciones legales, normativas y 




 Identificar el marco normativo y las bases conceptuales de la auditoría de gestión. 
 
 Exponer las herramientas principales para obtener información relacionada con la visión 
sistémica y estratégica de una organización. 
 
 Desarrollar la metodología de análisis de la planificación institucional y su importancia 
en el proceso de auditoría de gestión. 
 
 Establecer una metodología de aplicación, análisis e interpretación de indicadores para 
evaluar la eficiencia, eficacia, efectividad, economía, equidad y calidad de la gestión. 
 
 Definir la estructura del informe de auditoría de gestión, las estrategias de 
comunicación de resultados e implementación de recomendaciones. 
 
CONTENIDOS 




Herramientas de análisis organizacional. Visión sistémica y estratégica. 
Definición de la cadena de valor, procesos gobernantes, agregadores de valor y de 
apoyo. Determinación de áreas relevantes. Talleres 
3 Análisis de la planificación institucional, objetivos estratégicos, corporativos y 
operativos. Talleres 
4 Análisis e interpretación de indicadores de gestión. Talleres 
 
5 
Desarrollo de hallazgos y acciones correctivas. Comunicación de resultados, 








































































5 funcionarios de la 
Secretaría 











































 Proporcionar una básica y sólida preparación en estrategias y técnicas para intervenir 
profesionalmente con familias, mediante el desarrollo de los conceptos propios de la 







1 Caracterización de la crisis 
2 Fases de intervención 
3 Elementos a considerar 







































































1 funcionario de la 
Secretaría 






































Desarrollar técnicas de redacción de informes y comunicación de resultados que faciliten la 





 Analizar los requisitos del informe de auditoría establecidos en la base legal y 
normativa. 
 
 Estructurar comentarios, conclusiones y recomendaciones, memorando de antecedentes 






1 Exposición de la normativa relacionada con la Ley Orgánica de la Contraloría 
General del Estado y su Reglamento, Normas y Manuales de Auditoría. 
 
2 
Relación entre los papeles de trabajo con los hallazgos, comentarios, conclusiones 
y recomendaciones del informe de auditoría. 
3 Estructura y contenido de los distintos tipos de informes. 
4 Importancia de las recomendaciones como valor agregado de las acciones de 
control 











































































5 funcionarios de la 
Secretaría 





































Conocer y analizar el contenido de la Ley de seguros, a efecto de que las servidoras y servidores 











1 Conocimiento de la Ley de General de Seguros 
2 Modalidades del contrato de seguro 










































































5 funcionarios de la 
Secretaría 




































Proporcionar el marco normativo y el manejo de las herramientas informáticas  relacionadas con 





 Transparentar y agilitar cada uno de los procesos de contratación que maneja la 
Institución. 
 
 Desarrollar de manera eficiente el manejo de la plataforma informática dentro de los 
parámetros que maneja la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública 
(LOSNCP). 
 
 Conocer y aplicar la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública 
(LOSNCP) y su reglamento. 
 
CONTENIDOS 
1 El Sistema Nacional de Contratación Pública: antecedentes, principios, objetivos 
y actores 
2 Normativa del SNCP y fases del proceso de contratación; 
3 Identificación de los procedimientos de contratación 
4 Participación nacional: alcance y conceptos. 
5 Condiciones contractuales del SNCP 
6 Los Modelos de Pliegos 
7 El Portal www.compraspublicas.gob.ec, información a obtener y sus principales 
funcionalidades 
8 Herramientas informáticas no transaccionales 
9 Procedimientos de contratación dinámicos 
10 Procedimientos de contratación "comunes" 




































































5 funcionarios de la 
Secretaría 













































 Revisar la secuencia y las técnicas de la Administración de Proyectos de Inversión 
Pública 
 









1 Visión General del Curso de Administración de Proyectos de Inversión Pública. 
2 Introducción a la Administración de Proyectos de Inversión Pública 
3 Identificación y Diagnóstico de la Situación Actual y Formulación del Proyecto 




































































10 funcionarios de  
la Secretaría de 
Desarrollo 
Económico y 




































Crear capacidades de investigación y de intervención en el desarrollo territorial rural que 














1 Teorías de Desarrollo 
2 Geografía y desarrollo 
3 Desarrollo rural territorial 
4 Instrumentos cuantitativos 
5 Instrumentos cualitativos 
6 Soberanía alimentaria y sostenibilidad 





































































10 funcionarios de 
la Secretaría de 
Desarrollo 
Económico y 




































Adiestrar en la aplicación de técnicas de archivo que permitan organizar la información para la 




 Ampliar, mejorar y revisar los conocimientos sobre normas y reglas de clasificación de 
la información. 
 
 Profundizar en los criterios de la organización del Archivo y control de documentos. 
 









1 Archivo y documentos 
2 Correspondencia y bases de datos 















































































































Identificar que la razón de ser de la administración pública, es la aplicación de los derechos de 
las ciudadanas y ciudadanos, por tanto deberán satisfacer las necesidades de la comunidad, a 





 Resaltar la importancia del servicio al cliente, constituyéndose en un medio poderoso 
para la atención con calidad, que los clientes necesitan. 
 
 Motivar a los líderes en servicio para que generen sinergia en la prestación de servicios 
de calidad. 
 
 Concientizar sobre la importancia que tiene el desempeño personal y su evaluación 
permanente, para brindar servicios y productos de calidad. 
 





1 Base legal para la entrega de un servicio de óptima calidad a la ciudadanía. 
2 Identificación de los clientes internos y externos y sus expectativas. 
3 El liderazgo en servicio público. 
4 El arte del servicio extraordinario 














































































































Desarrollar el proceso de auditoría de gestión de acuerdo a disposiciones legales, normativas y 





 Identificar el marco normativo y las bases conceptuales de la auditoría de gestión. 
 
 Exponer las herramientas principales para obtener información relacionada con la visión 
sistémica y estratégica de una organización. 
 
 Desarrollar la metodología de análisis de la planificación institucional y su importancia 
en el proceso de auditoría de gestión. 
 
 Establecer una metodología de aplicación, análisis e interpretación de indicadores para 
evaluar la eficiencia, eficacia, efectividad, economía, equidad y calidad de la gestión. 
 
 Definir la estructura del informe de auditoría de gestión, las estrategias de 
comunicación de resultados e implementación de recomendaciones. 
 
 CONTENIDOS 
1 Base legal y normativa vigente 
Revisión de las fases del proceso de auditoría de gestión. 
2 Herramientas de análisis organizacional. Visión sistémica y estratégica. Definición 
de la cadena de valor, procesos gobernantes, agregadores de valor y de apoyo. 
Determinación de áreas relevantes. Talleres 
3 Análisis de la planificación institucional, objetivos estratégicos, corporativos y 
operativos. Talleres 
4 Análisis e interpretación de indicadores de gestión. Talleres 
5 Desarrollo de hallazgos y acciones correctivas. Comunicación de resultados, Informe 





































































14 funcionarios de 
la Secretaría De 
Finanzas 



































Desarrollar el proceso de auditoría financiera gubernamental de acuerdo a disposiciones legales, 
normativas y técnicas, que posibiliten dictaminar la  razonabilidad de las cifras presentadas en 





 Divulgar y comprender la base legal y normativa técnica para la auditoría financiera. 
 
 Desarrollar el proceso de auditoría financiera 
 
 Identificar las técnicas de auditoría necesarias en las fases de planificación, ejecución, 
comunicación y seguimiento 
 
 Diseñar estrategias y procedimientos de auditoría basado en riesgos 
 
 Desarrollar habilidades para la obtención de evidencias y preparación de papeles de 




1 Base legal y normativa vigente, NEA, NEAG 
2 La Auditoría Financiera, concepto y alcance. Normativa Técnica para la preparación 
de reportes financieros. 
3 Proceso de Auditoría Financiera: Planificación (Conocimiento, Evaluación Control 
Interno, Enfoque de Riesgos) 
 
4 
Técnicas y procedimientos específicos para análisis de las cuentas que conforman los 
estados financieros. Documentación y Papeles de Trabajo 
5 Informe de auditoría financiera 





































































14 funcionarios de 
la Secretaría De 
Finanzas 







































Actualizar sobre las últimas Reformas a la Ley Orgánica de Régimen Tributario Interno y a la 
Ley Reformatoria para la Equidad Tributaria del Ecuador que entraron en vigencia a partir del 1 





 Conocer las disposiciones más relevantes tratan sobre el cálculo y determinación del 





1 Reformas a la Ley de Régimen Tributario Interno 
2 Reformas a la Ley Reformatoria para la Equidad Tributaria del Ecuador 
3 Reformas al Código Tributario 


























































































































 Hacer de esta función rutinaria pero sencilla, que permita llevar a cabo la planeación y 






1 Problemas frecuentes en el control de inventarios 
2 Políticas de control. Seguridad en bodega 
3 Acomodo de las mercancías y Método PEPS 
4 Control de caducidades  
5 Control de mermas 
6 Procedimientos de almacén 
7 Procedimientos de recibo 
8 Procedimiento de toma física (Conteo de mercancías) 






































































14 funcionarios de 
la Secretaría De 
Finanzas 





































Lograr que el participante aplique con suficiencia los recursos y facilidades incorporadas en el 
programa para el manejo ágil de la información, especialmente en la extracción de datos y 
producción de reportes de alta calidad, que incorporen cálculos con procedimientos 





 Identificar las bondades que ofrecen las diferentes herramientas del programa Excel 
2010. 
 
 Extraer y administrar la información mediante el uso de filtros, tablas dinámicas y 





1 Trabajando con fórmulas y funciones. 
2 Administración de datos, importación, ordenamiento, filtros y listas. 
3 Manejo de información, hipervínculos, auditorías. 
4 Manejo de tablas dinámicas. 






































































14 funcionarios de 
la Secretaría De 
Finanzas 





































Conocer el marco legal, normativo y técnico que rige a la administración financiera y 
particularmente a la Contabilidad Gubernamental, y su relación con los demás componentes del 





 Conocer y analizar el contenido del Sistema Nacional de Finanzas Públicas (SINFIP) en 
lo relativo a la Contabilidad Gubernamental y su relación con los demás componentes 
del sistema. 
 
 Aplicar mediante talleres prácticos la normativa contable gubernamental expedida por 
el Ministerio de Finanzas. 
 
 Que el participante se encuentre en condiciones para participar en el Curso  de 




1 Base Constitucional, Legal y Normativa en que se sustenta la administración 
financiera y concretamente la Contabilidad Gubernamental (SINFIP). 
2 Bases Conceptuales para la integración: Presupuesto, Patrimonio y Costos 
Gubernamentales 
3 Principios del Sistema de Administración Financiera; Principios de Contabilidad 
Gubernamental, Normas Técnicas de Contabilidad Gubernamental. 
4 Estructura y funcionamiento del Catálogo General de Cuentas y Clasificadores 
Presupuestarios. 















































































































Garantizar el manejo adecuado de los recursos naturales, los derechos culturales y territoriales 





 Relacionar a la comunidad con los visitantes desde una perspectiva intercultural en el 







1 Relación con el patrimonio natural 


















































































































 Diseñar y administrar nuevas alternativas turísticas. 
 








1 Vocación económica del territorio 
2 Diseño y elaboración de Proyectos (Marco lógico, de inversión, facilitación o 
promoción turística 
3 PLANDETUR 2020 - PIMTE 2010- 2014 
4 Turismo sostenible en áreas naturales 
5 Calidad de destinos, Financiamiento local y externo. 














































































































Difundir los métodos y procedimientos de carácter técnico para verificar el cumplimiento de las 
normas de protección del medio ambiente en obras y proyectos de desarrollo y en el manejo 





 Evaluar la gestión en el manejo del patrimonio natural, mediante sistemas de control y 
mecanismos de tipo preventivo (Jurídicos, Técnicos, Económicos, Administrativos y de 
Responsabilidad Social) 
 
 Identificar las pruebas de cumplimiento de normas, convenios y acuerdos ambientales 
 
 Analizar los estudios y evaluaciones de impacto ambiental y planes de manejo del 
sector público y privado 
 
 Desarrollar el proceso de auditoría ambiental 
 




1 Marco legal, normativo y conceptos básicos del sistema de gestión ambiental. 
2 Estudios, evaluaciones y planes de manejo de impacto ambiental del sector público y 
privado. 
3 Proceso de auditoría ambiental. Recolección de información, planificación, 
desarrollo (ensayos y soportes documentales), informe y seguimiento. 
4 Análisis, evaluación e interpretación de indicadores de impacto ambiental. 
5 Comunicación de resultados, elaboración de informe y seguimiento. 

















































































































Reflexionar sobre la consideración de la conservación del Patrimonio cultural, material e 





 Fomentar el Patrimonio Cultural como medio de crecimiento económico sostenible. 
 
 Sensibilizar a técnicos municipales sobre aspectos relativos al conocimiento y manejo 







1 Tipos de circuitos turísticos 
2 Turismo 
3 Fenómenos sociales y jurídicos 



















































































































Proporcionar una visión teórico - práctica de todas las funciones y aplicaciones del Publicidad y 





 Proveer las herramientas necesarias para el desarrollo y la aplicación de estrategias y 
tácticas relacionadas con el servicio que presta la Institución. 
 





1 Fundamentos actuales de la Comunicación Corporativa. 
2 Diseño de un Plan de Comunicación Corporativo, 
3 Aplicación del enfoque de BalancedScorecard para alinear la Estrategia Corporativa 
a la Estrategia de Comunicación Corporativa 






































































5 funcionarios de la 
Secretaría Imagen 












































 Emplear  Adobe Premiere,  
 Emplear Adobe Fireworks 
 Emplear Adobe Audition 





1 Adobe  Fireworks, La interfaz 
2  Diseño de publicidad gráfica para uso publicitario 
3  Adobe Audition como programa de edición de audio.  
4 Fondo de audio y grabación en off, aplicar efectos.  
5 Abobe Premiere para la edición de video. Configuración del proyecto. 
6 Utilización de la herramienta Títulos,  




































































5 funcionarios de la 
Secretaría Imagen 












































 Asegurar el buen funcionamiento del equipo audiovisual 
 
 Garantizar suficiencia de material audiovisual.  
 







1 Manejo de equipo audiovisual 
2 Acción preventiva 
3 Acción correctiva 





































































5 funcionarios de  
la Secretaría 
Imagen Corporativa 








































 Capacitar en el desarrollo de las competencias legales y técnicas que les permitan 
conocer y aplicar los principios, las normas, los procedimientos y las herramientas para 







1 El Sistema Nacional de Contratación Pública, SNCP 
2 Actores del SNCP y Participación nacional 
3 Fases Preparatoria (Normas comunes) y Precontractual de los procedimientos de 
contratación 
4 Condiciones contractuales 
5 El sistema informático del SNCP 
6 Registro Único de Proveedores y Registro de Entidades Contratantes 







































































 3 funcionarios de 
Asesoría Jurídica y 







































 Comprender y aplicar los cambios en la Legislación Laboral. 
 






1 Introducción. Legislación laboral 
2 Reformas laborales para el 2011 
3 Nuevo esquema laboral 
4 Introducción. Legislación Seguridad Social 
5 Afiliación al IESS 
6 Prestaciones 







































































3 funcionarios de 
Asesoría Jurídica y 











































 Apoyar en la construcción de cimientos, pavimentos, muros, tabiques, columnas, vigas, 







1 Organización de actividades 
2 Perímetro, superficie y volumen 
3 Plano arquitectónico y estructural 
4 Máquinas y herramientas 
5 Materiales 











































































25 funcionarios de 




































Estudiar el conjunto de procedimientos para determinar las posiciones de puntos sobre la 




 Enseñar a los participantes el uso de los equipos de topografía. 
 
 Capacitar a los trabajadores  en los procedimientos y técnicas topográficas para la 








2 Sistema coordenadas 
3 Calculo de áreas 
4 Práctica  aplicada con estación total 
5 Altimetría 
6 Tipos de nivelación 
7 Cálculo de cotas 
8 Taquimetría 
9 Coordenadas tridimensionales 
10 Obtención de dibujo de perfices 
11 Cálculo de volumen 
12 Diseño Vial 
13 Cálculo de curvas circulares 







































































20 funcionarios de 









































 Utilizar plantillas de SAP2000 para el análisis y diseño estructurales. 
 
 Enseñar  los participantes las herramientas del programa para realizar cálculos 







1 Cargas de diseño 
2 diagramas de cortante y momento en estructuras 
3 Códigos y regulaciones de diseño 
4 Introducción al programa SAP2000 
5 Manejo y reconocimiento en pantalla de los comandos del programa 
6 Ejemplos de vigas simplemente apoyadas, pórticos 2D, cercha 2D (InterfaseAutocad-
Sap), cercha 3D (Diseño de un galpón) 
7 Ejemplo de edificio de estructura metálica de 4 niveles con losa aligerada 




































































20 funcionarios de 
la Secretaría De 






































Lograr que el participante aplique con suficiencia los recursos y facilidades incorporadas en el 
programa para el manejo ágil de la información, especialmente en la extracción de datos y 
producción de reportes de alta calidad, que incorporen cálculos con procedimientos 





 Identificar las bondades que ofrecen las diferentes herramientas del programa Excel 
2010. 
 
 Extraer y administrar la información mediante el uso de filtros, tablas dinámicas y 
relaciones con otros elementos o archivos. 
 
 CONTENIDOS 
1 Trabajando con fórmulas y funciones. 
2 Administración de datos, importación, ordenamiento, filtros y listas. 
3 Manejo de información, hipervínculos, auditorías. 
4 Manejo de tablas dinámicas. 











































































20 funcionarios de 





































Elaborar modelos relacionados con la ingeniería, arquitectura y diseño, para la construcción de 





 Aprender a trazar líneas y figuras geométricas utilizando el programa. 
 
 Utilizar los comandos  del programa para establecer unidades de medida y coordenadas. 
 







1 Base, Familiarización y Entorno del Auto Cad 
2 Desarrollo y Creación de Planos 







































































20 funcionarios de 









































 Enseñar a los asistentes el uso de herramientas informáticas para el diseño de 
estructuras metálicas. 
 







1 Métodos de cálculo estructural para estructuras metálicas 
2 Ejercicios de diseño y calculo de elementos estructurales metálicos 






































































25 funcionarios de 







































Introducir a los topógrafos en el conocimiento de nuevas herramientas que les permitan cumplir 










1 Descripción general de los equipos.  
2 Puesta en estación. Uso de la plomada óptica. 
3 Diferencias con la plomada láser. 
4 Corrección de la plomada óptica de la base nivelante.  
5 Configuración del equipo.   
6 Orientación del equipo.  
7 Medición de ángulos y distancias.  
8 Sistemas de coordenadas  
9 Nivelación con la estación total.  
10 Traslado de coordenadas.  
11 Uso de los programas de estación libre, relevamientos,  replanteos, etc.  









































































25 funcionarios de 





































Dar a conocer a los participantes de las ventajas del uso de las herramientas de apoyo para el 





 Que los participantes conozcan el uso del distanciometro para realizar medidas. 
 







1 Concepto, usos, aplicaciones del distanciometro láser. 
2 Concepto, uso y aplicaciones de GPS Magellan 
3 Introducción al autocad 3d, operaciones básicas. 
4 Instalación, entorno de trabajo, carga de datos, formación de proyecto. 






































































20 funcionarios de 









































 Apoyar en trabajos de soldadura para aceros con bajo contenido de carbono mediante el 







1 Perímetro y superficie: definición, cálculo 
2 Dibujo técnico: definición, interpretación, aplicación. 
3 Organización de actividades: definición, ubicación, coordinación. 
4 Seguridad e higiene: definición, riesgo, limpieza, equipo de protección, 
señalización. 
5 Equipos y herramientas: definición, clasificación, utilización 
6 Instrumentos de medición: definición, tipos, utilización. 
7 Instrumentos de medición: definición, tipos, utilización 
8 Materiales: definición, clasificación, utilización 
9 Corte: definición, tipos y procedimiento 
10 Limado: definición, tipos, procedimiento 




































































25 funcionarios de 

































GADPB-42 CURSO: MANTENIMIENTO Y REPARACIÓN DEL SISTEMA 





Desarrollar en los participantes destrezas y conocimientos teóricos y prácticos en 




 Preparar a los trabajadores de mecánica en mantenimiento y reparación de equipo 
pesado para infraestructura vial. 
 
 Preparar personal con habilidades y destrezas en la reparación del sistema mecánico de 







1 Seguridad e higiene: definición, normas, aplicación y señalización. 
2 Instrumentos y herramientas: definición, clasificación, y utilización. 
3 Embrague: definición, clasificación, elementos, funcionamiento, desarmado, 
verificación de averías, desgaste, deformación y armado. 
4 Caja de velocidades: definición, clasificación, elementos, funcionamiento, desarmado, 
verificación de averías, desgaste, deformación, reparación o cambio y armado. 
5 Ejes y semiejes: definición, clasificación, elementos, funcionamiento, desarmado, 
verificación de averías, desgaste, deformación, cambio y armado. 
6 Diferencial: definición, clasificación, elementos, funcionamiento, desarmado, 
verificación de averías, desgaste, deformación, reparación o cambio y armado. 






































































20 funcionarios de 
































GADPB-43 CURSO: MANTENIMIENTO Y REPARACIÓN DE CHASIS, SISTEMAS 









 Capacitar a los trabajadores involucrados en el mantenimiento y reparación del chasis 
 








1 Seguridad e higiene: definición, normas, aplicación y señalización. 
2 Instrumentos y herramientas: definición, clasificación y utilización. 
3 Chasis y bastidor: definición, clasificación y medición. 
4 Carrocería: definición y clasificación. 
5 Sistema de suspensión: definición, clasificación, elementos, funcionamiento, 
desarmado, verificación de averías, desgaste, deformación y armado. 
6 Sistema de dirección: definición, clasificación, elementos, funcionamiento, 





































































20 funcionarios de 









































 Realizar construcciones civiles mediante la aplicación del dibujo arquitectónico y 
estructural, en base a cálculos, organización sistemas constructivos, técnicas y 
tecnología del hormigón, para garantizar la calidad y seguridad constructiva, de acuerdo 







1 Dibujo Arquitectónico y Estructural 
2 Cálculo de Elementos Estructurales 
3 Organización de Obras 
4 Sistema Constructivo de Estructuras 
5 Técnicas Constructivas 







































































25 funcionarios de 





































Profundizar en el conocimiento de las normas constitucionales y legales en materia de 




 Conocer el nuevo marco constitucional en materia de participación ciudadana. 
 
 Aprender la Ley de Participación Ciudadana y los mecanismos que tiene la ciudadanía 








1 Salto participativo en la Constitución del 2008 
2 Participación ciudadana en la gestión de lo público 
3 Nuevos mecanismos de deliberación y participación 






































































20 funcionaros de 




































Dar a conocer a los participantes y lograr que utilicen en forma eficiente las capacidades del 
programa de control de proyectos, para controlar en forma automatizada la planificación y la 





 Revisar los conceptos, términos, elementos y relaciones. 
 
 Analizar los fundamentos y requerimientos de instalación, así como la 
conceptualización de funcionamiento del paquete de control de proyectos PROJECT 
2010. 
 
 Utilizar con suficiencia los recursos y herramientas, para la captura de datos, 
modificaciones, consultas e impresión de reportes acerca del control de avance y 





1 Fundamentos del gerenciamiento de proyectos. 
2 El proceso de planeamiento de proyectos. 







































































20 funcionarios de 










































 Actualizar base de datos de la población bolivarense. 
 









1 Presentación de REDATAMR+SP 
2 Desde el cuestionario censal a la base de datos 






































































20 funcionarios de 




































Elaborar el plan estratégico de la organización en base a procesos y actividades que permitan la 
orientación y reorientación de la empresa a objetivos específicos y estrategias que contribuyan 




 Analizar la base legal que sustenta la planificación y el diseño de los indicadores de 
gestión. 
 
 Definir los fundamentos y los criterios técnicos que corresponden ser aplicados para el 
diseño e interpretación de los indicadores de gestión institucionales. 
 
 Identificar la metodología para el diseño de mapas estratégicos y la construcción de la 
matriz del Cuadro de Mando Integral. 
 
 Aplicar los indicadores de gestión en actividades de control, como la auditoría de 
gestión. 
 
 Aplicar el Software para el Cuadro de Mando Integral. 
 





1 Análisis externo e interno. 
2 Cliente externo e interno 
3 Matriz de factores 
4 Definición de la VISIÓN y MISIÓN. 
5 Diseño de los objetivos estratégicos. 
6 Diseño de las estrategias. 
7 Diseño del plan operativo. 






































































20 funcionarios de 












































 Proporcionar los conocimientos necesarios para elaborar el portafolio de productos, la 
cadena de valor institucional, la estructura orgánica, el estatuto orgánico de gestión 
organizacional. 
 
 Realizar ejercicios prácticos, mediante la utilización de los formularios establecidos en 
la norma técnica. 
 






1 Norma Técnica de Diseño de Estatutos y Reglamentos 
Orgánicos de Gestión Organizacional por Procesos 
2 El portafolio de productos y la cadena de valor institucional 
3 La estructura orgánica y el estatuto orgánico de gestión organizacional. 






































































20 funcionarios de 



































GADPB-003 TALLER: ADMINISTRACIÓN POR PROCESOS, DIAGRAMACIÓN Y 




Familiarizar a los participantes con los diferentes tipos de procesos que pueden ser graficados y 





 Establecer la clasificación y características de cada tipo de procesos, la teoría de 
elaboración de flujogramas, las recomendaciones a ser consideradas para diagramar un 
proceso y la simbología utilizada para cada uno de ellos. 
 
 Generar a través de flujogramas la visualización esquematizada de los diferentes tipos 






1 Técnica de elaboración de flujo gramas. 
2 Recomendaciones para la diagramación. 
3 Tipos de procesos y de flujo gramas. 
4 Simbología utilizada en cada tipo de flujo gramas. 





































































20 funcionarios de 

















































1 La globalización, la cooperación internacional y los cambios en el nivel 
subnacional. 
2 La cooperación internacional y la gestión descentralizada de recursos de 
cooperación. 
3 La gestión de la cooperación internacional desde los gobiernos autónomos 
provinciales 
4 Estrategias para una gestión de cooperación internacional acorde a las 
prioridades del territorio.  
5 Vinculación de programas y proyectos de desarrollo provincialización recursos 
de la cooperación internacional. 






































































20 funcionarios de 






































Plantear las bases conceptuales y metodológicas para el diseño, la ejecución, la evaluación y el 
monitoreo de proyectos a partir de una serie de técnicas y procesos operativos en función a 





 Utilizar técnicamente los términos relacionados con la gestión por proyectos (plan, 
programa, proyecto, gerencia de proyectos, evaluación de proyectos, ciclo de los 
proyectos), y valorar su utilidad para la gestión de servicios de salud y la gestión 
Sanitaria Ambiental. 
 Definir la intencionalidad que inspira su proyecto, especificando la plataforma de 
gestión de su agencia. Dicha plataforma incluirá como mínimo los principios 






1 Introducción a la gestión de proyectos 
2 Formalidades del proyecto 
3 La matriz de marco lógico 





















































30,31 de julio 
















20 funcionarios de 








































Aplicar técnicas de relaciones públicas, comunicacionales a nivel interno y externo, de manera 
planificada y estratégica, con un enfoque de productividad, competitividad, principios de 






 Capacitar a los servidores en la normativa, reglamentos y tipos de relaciones públicas. 
 




1 Concepto, importancia, características, reglamentos, normativas de la entidad, 
tipos de relaciones públicas 
2 Target group de clientes 
3 Imagen de producto/servicio 
4 Imagen física, conceptual y valorativa 
5 Comunicaciones e información 







































































10 funcionarios de 












































 Revisar la secuencia y las técnicas de la Administración de Proyectos de Inversión 
Pública 
 







1 Visión General del Curso de Administración de Proyectos de Inversión Pública. 
2 Introducción a la Administración de Proyectos de Inversión Pública 
3 Identificación y Diagnóstico de la Situación Actual y Formulación del Proyecto 











































































10 funcionarios de 








































Desarrollar el proceso de auditoría de gestión de acuerdo a disposiciones legales, normativas y 





 Identificar el marco normativo y las bases conceptuales de la auditoría de gestión. 
 
 Exponer las herramientas principales para obtener información relacionada con la visión 
sistémica y estratégica de una organización. 
 
 Desarrollar la metodología de análisis de la planificación institucional y su importancia 
en el proceso de auditoría de gestión. 
 
 Establecer una metodología de aplicación, análisis e interpretación de indicadores para 
evaluar la eficiencia, eficacia, efectividad, economía, equidad y calidad de la gestión. 
 
 Definir la estructura del informe de auditoría de gestión, las estrategias de 
comunicación de resultados e implementación de recomendaciones 
 
 CONTENIDOS 
1 Base legal y normativa vigente Revisión de las fases del proceso de auditoría de 
gestión. 
2 Herramientas de análisis organizacional. Visión sistémica y estratégica. Definición 
de la cadena de valor, procesos gobernantes, agregadores de valor y de apoyo. 
Determinación de áreas relevantes. Talleres 
3 Análisis de la planificación institucional, objetivos estratégicos, corporativos y 
operativos. Talleres 
4 Análisis e interpretación de indicadores de gestión. Talleres 
5 Desarrollo de hallazgos y acciones correctivas. Comunicación de resultados, Informe 








































































10 funcionarios de 






































Desarrollar técnicas de redacción de informes y comunicación de resultados que faciliten la 





 Analizar los requisitos del informe de auditoría establecidos en la base legal y 
normativa. 
 









1 Exposición de la normativa relacionada con la Ley Orgánica de la Contraloría 
General del Estado y su Reglamento, Normas y Manuales de Auditoría. 
2 Relación entre los papeles de trabajo con los hallazgos, comentarios, conclusiones y 
recomendaciones del informe de auditoría. 
3 Estructura y contenido de los distintos tipos de informes. 
4 Importancia de las recomendaciones como valor agregado de las acciones de control 









































































10 funcionarios de 





































Proporcionar el marco normativo y el manejo de las herramientas informáticas  relacionadas con 





 Transparentar y agilitar cada uno de los procesos de contratación que maneja la 
Institución. 
 
 Desarrollar de manera eficiente el manejo de la plataforma informática dentro de los 
parámetros que maneja la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública 
(LOSNCP). 
 
 Conocer y aplicar la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública 




1 El Sistema Nacional de Contratación Pública: antecedentes, principios, objetivos y 
actores 
2 Normativa del SNCP y fases del proceso de contratación; 
3 Identificación de los procedimientos de contratación 
4 Participación nacional: alcance y conceptos. 
5 Condiciones contractuales del SNCP 
6 Los Modelos de Pliegos 
7 El Portal www.compraspublicas.gob.ec, información a obtener y sus principales 
funcionalidades 
8 Herramientas informáticas no transaccionales 
9 Procedimientos de contratación dinámicos 
10 Procedimientos de contratación "comunes" 








































































 10 funcionarios de 







































Comprender y aplicar los principios y  criterios hidrológicos hacia el Manejo de Micro cuencas 
Hidrográficas y criterios para la formulación de planes, programas  y proyectos orientados  




 Establecer y comprender  los conocimientos  teóricos y prácticos para la evaluación y 
manejo de las  microcuencas hidrográficas de la provincia. 
 
 Desarrollar una conciencia integradora dentro de los participantes  en el manejo y 
ordenamiento de los recursos naturales, humanos, respeto, cuidado y preservación de las 
microcuencas hidrográficas a nivel local. 
 
  Identificar los problemas ambientales relacionados con el mal manejo de las  





1 Generalidades e  introducción 
2 Hidrográficas superficiales 
3 El Ciclo Hidrológico 
4 Los suelos 
5 Prácticas de manejo y  conservación 








































































Sistemas de Riego 



































Dar a conocer a los participantes de las ventajas del uso de las herramientas de apoyo para el 





 Que los participantes conozcan el uso del distanciometro para realizar medidas. 
 







1 Concepto, usos, aplicaciones del distanciometro láser. 
2 Concepto, uso y aplicaciones de GPS Magellan 
3 Introducción al autocad 3d, operaciones básicas. 
4 Instalación, entorno de trabajo, carga de datos, formación de proyecto. 









































































Sistemas de Riego 


































Brindar conocimientos teóricos básicos que le permitan comprender los principios involucrados 




 Integrar esos principios y los de la producción agropecuaria, de forma de realizar una 
utilización racional del recurso agua.  
 
 Adquieran la experiencia práctica necesaria para identificar los problemas relativos al 
riego y en general al manejo del agua, en el marco de establecimientos agropecuarios 
comerciales, implementando soluciones que conformen el mejor uso alternativo del 





1 Manejo de suelos bajo riego. 
2 Eficiencia del riego. 
3 Captación de aguas pluviales y subterráneas 
4 Canales de riego y drenaje 
5 Control y medida del agua en el suelo. 
6 Máquinas elevadoras de agua. 
7 Manejo de los excesos de agua. 
8 Riego por superficie. 
9 Riego por aspersión. 









































































Sistemas de Riego 

































GADPB-045 CURSO: NORMA TÉCNICA DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 




Proporcionar las herramientas legales y técnicas para llevar a cabo el proceso de descripción, 





 Dar un soporte técnico a la toma de decisiones al nivel gerencial 
 
 Incursionar en la gestión por competencias 
 
 








1 Objeto y ámbito del subsistema de clasificación de puestos. 
2 La clasificación de puestos 
3 Procedimiento 
4 La valoración de puestos 
5 Disposiciones generales 




































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 










































 Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los 
miembros de la organización, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos 





1 Reglamento a la Ley Orgánica del Servidor Publico 






































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 





































Impartir las bases conceptuales, legales y técnicas de Seguridad y Salud Ocupacional con la 
finalidad de fomentar una cultura de prevención de riesgos en los responsables, miembros del 





 Revisar las bases conceptuales, legales y definir los fundamentos y criterios técnicos de 
los riegos del trabajo, prevención y salud ocupacional. 
 
 Socializar la estructura, funciones y responsabilidades del Comité y Subcomités de 
Seguridad y Salud en el trabajo. 
 
 Identificar los riesgos aplicables y fundamentar su detección, evaluación y prevención. 
 






1 Introducción a la Salud Ocupacional conceptos y objetivos. 
2 Comité y Subcomités de Seguridad y Salud en el trabajo. Estructura y funciones. 
3 Programa de Salud Ocupacional y Medicina Preventiva. 
4 Riesgos laborales: concepto y clasificación. 
5 Sistema de Identificación, Detección y evaluación de riesgos. 
6 Prevención y Protección. 







































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 










































 Conocer las principales técnicas de intervención organizacional. 
 





1 La disciplina del desarrollo Organizacional. 
2 Valores subyacentes, objetivos y alcances del DO 
3 Fases del DO 






































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 









































 Proporcionar los conocimientos necesarios para elaborar el portafolio de productos, la 
cadena de valor institucional, la estructura orgánica, el estatuto orgánico de gestión 
organizacional. 
 
 Realizar ejercicios prácticos, mediante la utilización de los formularios establecidos en 
la norma técnica. 
 





1 Norma Técnica de Diseño de Estatutos y Reglamentos 
Orgánicos de Gestión Organizacional por Procesos 
2 El portafolio de productos y la cadena de valor institucional 
3 La estructura orgánica y el estatuto orgánico de gestión organizacional. 






































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 




































Proponer una metodología de evaluación del Talento Humano en el que se establezcan 





 Analizar el marco Constitucional, legal, conceptual y técnico de la Administración del 
Talento Humano y su vinculación al plan nacional de desarrollo. 
 
 Identificar los principales componentes a ser evaluados en las entidades y organismos 
relacionados con la Administración del Talento Humano. 
 
 Analizar y evaluar la gestión de la Administración del Talento Humano, fundamentado 





Diagnóstico de desempeño con la definición de estándares 
Identificación de Variables relacionadas 
Informe de Planificación 
2 Ejecución 
Seguimiento y Monitoreo del Desempeño del Talento Humano 
Aplicación de indicadores de gestión 
Desarrollo de Hallazgos 
3 Ejecución 
Evaluación del desempeño con estándares establecidos 
Análisis de Brechas para acciones correctivas 
Desarrollo de Hallazgos 






































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 





































Desarrollar conocimientos respecto a los procesos de orientación – aprendizaje, mediante el uso 




 Difundir el enfoque sistémico de la capacitación que incluye las fases de: análisis y 
detección de necesidades, diseño y desarrollo, ejecución y evaluación. 
 
 Profundizar el conocimiento de herramientas actualizadas para utilizarlas en eventos de 
capacitación. 
 
 Brindar a los facilitadores las habilidades y técnicas necesarias para impartir 
conocimientos. 
 
 Compartir criterios, técnicas y experiencias que permitan perfeccionar las actividades 
de capacitación que permitan la eficacia en la transmisión de conocimientos. 
 
 Valorar las habilidades del participante, para elaborar los manuales del facilitador, 




1 Enfoque sistémico de la capacitación. 
2 Análisis de desempeño y detección de necesidades. 
3 Diseño y desarrollo. Manuales del instructor y del participante, ejercicios, casos 
prácticos y ayudas visuales 




































































12 funcionarios de 
la Secretaria de 
Talento Humano y 




































Adiestrar en la aplicación de técnicas de archivo que permitan organizar la información para la 




 Ampliar, mejorar y revisar los conocimientos sobre normas y reglas de clasificación de 
la información. 
 
 Profundizar en los criterios de la organización del Archivo y control de documentos. 
 





1 Archivo y documentos 
2 Correspondencia y bases de datos 





































































2 funcionarios de la 
Secretaría de 
Fiscalización de 







































Proporcionar al auditor, herramientas y metodologías alternativas de control que le permitan 






 Analizar los fundamentos conceptuales y técnicos en los que se sustentan los procesos y 
sistemas de información 
 
 Exponer los requisitos técnicos de la norma ISO 9001 
 
 
 Comprender la relación existente entre los indicadores de gestión y los requisitos de 
medición, análisis y mejora incluidos en la norma ISO 9001. 
 







1 Bases conceptuales, objetivo, procedimientos y técnicas de la auditoría enfocada a 
sistemas de gestión de la calidad. Requisitos de la Norma ISO 9001. 
2 Diseño, análisis e interpretación de indicadores de gestión. 






































































2 funcionarios de la 
Secretaría de 
Fiscalización de 







































Desarrollar la metodología de auditoría de proyectos y obra pública que permita evaluar la 




 Analizar la base legal y normativa de la auditoría de proyectos y obra pública 
 
 Desarrollar el proceso de auditoría incluyendo el análisis general y diagnóstico 
organizacional, la comunicación de resultados e implementación de recomendaciones 
 
 Identificar los procesos de planeación, programación y ejecución presupuestaria, así 
como la adjudicación, contratación, ejecución y pago de obras públicas. 
 
 Exponer la estructura de las matrices de riesgos y programas que incluyan 
procedimientos adecuados que permitan evaluar las distintas fases de los proyectos. 
 
 Analizar criterios que contribuyan a la formulación de recomendaciones que apunten a 
la debida aplicación de las normas y procedimientos internos de la organización 
 
 CONTENIDOS 
1 Principales disposiciones constitucionales, legales y normativas relacionadas con la 
auditoría de proyectos y obra pública. 
2 Fases de la auditoría. 
3 Aspectos presupuestarios y de contratación de la obra pública. 
4 Matrices de riesgo y diseño de procedimientos para evaluar el cumplimiento de los 
contratos y los presupuestos asignados. 





































































2 funcionarios de la 
Secretaría de 
Fiscalización de 








































Dotar al personal del Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar de 




 Utilizar la asertividad como estrategia para mejorar las relaciones interpersonales en el 
Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar. 
 
 Mejorar el nivel de Comunicación para establecer coordinación en los trabajos y 
actividades. 
 
 Elevar el grado de satisfacción del potencial humano proyectando una imagen positiva 




 CONTENIDOS HORAS 
1 Conceptos generales sobre asertividad 4 
2 Fases de preparación 2 
3 Modelo de autoevaluación sobre la asertividad 2 
4 Estilos básicos de conducta interpersonal  4 






















































































































Promover la Ética Pública y Participación Ciudadana en función de elevar la cultura ética 





 Clarificar los paradigmas éticos de los participantes, guiados por principios y valores, 
comprometidos con una gestión pública de transparencia y rendición de cuentas y 
trabajo en equipo. 
 
 Aplicar los conceptos de la ética y valores a situaciones concretas en el desempeño de 






1 Ética y Valores como Cualidades del Ser Humano. 
2 Relaciones Éticas y no éticas 
3 Ética Pública con enfoque anticorrupción 
4 Códigos de Ética Institucionales, Colectivos pro - ética. 
5 Mecanismos para promover la ética al interior de las 
instituciones. 
6 Responsabilidad, Transparencia, Gestión Pública, 


















































































































Reconocer el potencial que cada uno de los seres humanos posee, para lograr con actitud mental 





 Facilitar herramientas que orienten el rumbo del individuo para lograr la consecución de 
los objetivos fijados. 
 






1 El ser humano y sus necesidades 
2 Actitud ante la vida y el trabajo. 
3 Inteligencia emocional 
4 Relaciones humanas – 7 Hábitos de la gente altamente eficaz 
5 El ser como herramienta básica de la formación profesional integral 






















































































































GADPB-055 CURSO MULTIMEDIA: RELACIONES HUMANAS ORIENTADAS AL 





Promover la Ética Pública y Participación Ciudadana en función de elevar la cultura ética 





 Clarificar los paradigmas éticos de los participantes, guiados por principios y valores, 
comprometidos con una gestión pública de transparencia y rendición de cuentas y 
trabajo en equipo. 
 
 Aplicar los conceptos de la ética y valores a situaciones concretas en el desempeño de 






1 Conceptos fundamentales 
2 La comunicación 
3 Interrelaciones Personales 





















































































































Identificar las características de líder que llevan las personas dentro de su ser, para que con su 
actitud positiva, creativa, responsable, con voluntad para trabajar en equipo y con integridad y 
ejemplo, se vuelvan en los generadores del cambio organizacional en cada una de las entidades 





 Definir las características que identifican a los líderes en servicio. 
 
 Comprender en qué consiste y cómo funciona el liderazgo. 
 
 Dotar de herramientas para una adecuada administración del tiempo. 
 
 Desarrollar las habilidades para dirigir equipos de trabajo. 
 





1 El Liderazgo y su proceso. 
2 Características y habilidades esenciales de los líderes. 
3 Inteligencia emocional 
4 Gestión del Tiempo y productividad. 









































































































Se implementa la primera parte del Plan de Capacitación en el periodo de mayo a julio de acuerdo al siguiente cronograma: 
 
Cuadro N° 1.9 Cronograma de actividades de capacitación implementadas en el GADPB. 
EVENTOS DE CAPACITACIÓN EN EL GADPB MAYO-JULIO 2012 
CÓDIGO CURSO/TALLER DEPARTAMENTO FECHA HORARIO DUR. 
GADPB-
039 
MANEJO DE CUENCAS Y 
MICROCUENCAS HÍDRICAS 
SECRETARIA GESTIÓN Y 
ADMINISTRACIÓN DE SISTEMAS DE 
RIEGO 





SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 






SECRETARÍA DE OBRAS PÚBLICAS 
PROVINCIALES 






SECRETARÍA DE IMAGEN CORPORATIVA 7,8,9,10,11 de mayo 08:00-12:00 20 h 
GADPB-
023 
CONTROL DE PROYECTOS Y  
MANEJO DE PROJECT 2007 
SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 
15,16,17,18 de mayo 08:00-12:00 16 h 
GADPB-
066 
TOPOGRAFÍA DE CAMPO 









DESCENTRALIZADO DE LA PROV. 
BOLÍVAR 
26 de mayo 08:00-12:00 10 h 
GADPB-
035 
LEY DE CONTRATACIÓN 
PÚBLICA  




SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 
28,29,30 de mayo 14:00-18:00 12 h 
GADPB-
061 
TÉCNICAS DE ARCHIVO 1  SECRETARÍA ADMINISTRATIVA 1 de junio 08:00-12:00 8 h 
GADPB-
045 
NORMA TÉCNICA DE 
DESCRIPCIÓN, 
VALORACIÓN Y 









ADMINISTRACIÓN  DE 
PROYECTOS 1 
SECRETARÍA DE DESARROLLO 
ECONÓMICO Y PRDUCTIVO 





SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 
5,6,7,8,9 de junio 14:00-18:00 20 h 
GADPB-
010 
AUDITORIA DE GESTIÓN 2 








SECRETARÍA DE DESARROLLO 
AMBIENTAL Y TURISMO 
11,12,13,14,15 de 
junio 




SECRETARIA GESTIÓN Y 




14:00-18:00 20 h 
GADPB-
046 
NORMA TÉCNICA DE 
EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO 
SECRETARÍA DE TALENTO HUMANO 25 de junio 08:00-18:00 8 h 
GADPB-
033 
GESTIÓN POR  RESULTADOS 
2 
PREFECTURA 26,27,28,29 de junio 14:00-18:00 16 h 
GADPB-
058 
SEGURIDAD Y SALUD 
OCUPACIONAL 





Y MANEJO DE VISIO 
SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 
2,3,4,5 de julio 08:00-12:00 16 h 
GADPB-
063 
TÉCNICAS DE ARCHIVO 3 
SECRETARÍA DE DESARROLLO 
ECONÓMICO Y PRODUCTIVO 





SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 
10,11,12,13de julio 08:00-12:00 16 h 
GADPB-
030 
GESTIÓN DE DESTINOS 
TURÍSTICOS 
SECRETARÍA DE DESARROLLO 
AMBIENTAL Y TURISMO 
 




SECRETARÍA DE DESARROLLO 










MANEJO APLICADO DE 
HOJA ELECTRONICA EXCEL 
2 
SECRETARÍA DE FINANZAS 
PROVINCIALES 
23,24,25,26 de julio 14:00-18:00 16 h 
GADPB-
012 
AUDITORIA DE GESTIÓN A 
SISTEMAS DE CALIDAD 












14:00-18:00 20 h 
GADPB-
009 
AUDITORIA DE GESTIÓN 1 
SECRETARÍA DE FINANZAS 
PROVINCIALES 
30,  31 de julio 08:00-12:00 20 h 
GADPB-
031 
GESTIÓN DE PROYECTOS 
SECRETARÍA DE DESARROLLO 
PROVINCIAL 
30, 31 de julio 08:00-12:00 20 h 
 
FUENTE:Implementación del Plan de Capacitación, mayo – julio 2012  





EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
La evaluación del desempeño se realiza mediante el Sistema de Evaluación por Competencias 
del Ministerio de Relaciones Laborales y la utilización de la Norma  de Evaluación al 
Desempeño del Sector Publico en vigencia (Anexo).Debido a que esta instrumento fue emitido 
en el 2008, la Asamblea Nacional, considera que: “Que, es necesario sustituir la Ley Orgánica 
de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificación y Homologación de las 
Remuneraciones del Sector Público, y expedir una Ley que regule el servicio público, a fin de 
contar con normas que respondan a las necesidades del recurso humano que labora en las 
instituciones y organismos del sector público…”. Por lo que se sustituye en este caso LOOSCA 
por LOSEP para la interpretación del contenido de la norma. 
 
Esta norma técnica tiene por objeto establecer las políticas, normas, procedimientos e 
instrumentos de carácter técnico y operativo que permiten a las instituciones del Estado, medir y 
mejorar el desempeño organizacional desde la perspectiva institucional, de las unidades o 
procesos internos, de los ciudadanos y de las competencias del recurso humano en el ejercicio 
de las actividades y tareas del puesto. 
 
En este sentido la evaluación del desempeño consiste en un mecanismo de rendición de cuentas 
programada y continua, basada en la comparación de los resultados alcanzados con los 
resultados esperados por la institución y permite valorar el rendimiento de los funcionarios y 
servidores sobre la base del manual de clasificación de puestos institucional o al no disponer del 
mismo como en este caso orientándolo hacia el cumplimiento de objetivos, planes, programas o 
proyectos de la institución, para lo cual se  interrelaciona los resultados esperados a la unidad o 
proceso interno. 
 
Como se mencionó en el inicio del presente trabajo se lleva a cabo una primera evaluación que 
nos indica cual es el nivel del rendimiento y permite identificar cual es la brecha o la necesidad 















Cuadro N° 2.1.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio individual. 
CALIFICACIÓN INDIVIDUAL DEL PERSONAL DEL GADPB, ENERO 2012 
60,46 68,33 61,71 67,26 72,28 51,27 71,71 56,72 62,49 65,28 54,32 56,31 63,45 78,32 
54,32 59,41 67,45 61,41 67,89 65,60 73,22 59,00 55,11 50,48 66,27 74,39 76,30 83,67 
59,00 81,63 60,46 74,29 66,27 59,51 52,07 81,71 68,33 69,80 67,26 65,32 59,38 69,35 
72,28 75,55 54,32 79,62 51,23 73,76 54,99 73,22 59,41 73,22 61,41 57,12 57,48 51,81 
77,71 50,48 66,27 57,34 71,23 79,35 64,55 62,07 52,34 82,07 74,29 84,26 63,28 69,20 
67,45 69,80 57,93 80,67 68,93 52,30 71,28 54,99 80,61 54,99 79,62 74,22 56,96 70,34 
56,25 73,22 85,60 50,43 73,27 76,03 69,20 64,59 62,87 67,19 57,34 67,76 62,66 56,72 
49,90 72,07 59,51 71,88 68,21 53,87 70,34 54,72 54,65 72,56 84,22 60,46 73,26 59,00 
76,03 54,99 71,23 73,95 61,17 60,46 56,45 78,32 67,45 52,34 75,55 75,91 71,97 71,29 
74,98 67,19 62,75 69,76 78,02 54,32 64,59 51,97 56,25 80,61 50,48 78,52 64,59 74,23 
66,27 72,28 50,48 59,00 64,70 59,00 53,76 53,67 73,60 72,28 71,43 58,97 53,76 
  
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, enero 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Cuadro N° 2.2.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio individual. 
Ni Lm Ls Mc f fa 
1 0 10 5 0 0 
2 10 20 15 0 0 
3 20 30 25 0 0 
4 30 40 35 0 0 
5 40 50 45 53 53 
6 50 60 55 46 99 
7 60 70 65 44 143 
8 70 80 75 10 153 
9 80 90 85 0 153 
10 90 100 95 0 153 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, enero 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Los resultados indican que 53 personas que representan el 22% del personal calificadotienen 
una calificación de regular, el 78% restante se encuentra con un promedio de entre bueno y muy 













Cuadro N° 2.3.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por promedios por secretarías. 
N° SECRETARÍAS DEL GADPB P 
1 ASESORÍA JURÍDICA 57,93 
2 SECRETARÍA ADMINISTRATIVA 67,42 
3 SECRETARÍA DE DESARROLLO AMBIENTAL Y TURISMO 63,24 
4 SECRETARÍA DE DESARROLLO ECONÓMICO Y PRODUCTIVO 65,67 
5 SECRETARÍA DE DESARROLLO PROVINCIAL 67,18 
6 SECRETARÍA DE FINANZAS PROVINCIALES 65,54 
7 SECRETARÍA DE FISCALIZACIÓN DE OBRAS 56,66 
8 SECRETARÍA  DE GESTIÓN Y ADMINISTRACIÓN DE SISTEMAS DE RIEGO 63,00 
9 SECRETARÍA DE IMAGEN CORPORATIVA 66,36 
10 SECRETARÍA DE OBRAS PÚBLICAS PROVINCIALES 65,63 
11 SECRETARÍA DE TALENTO HUMANO 63,00 
12 PREFECTURA 68,39 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, enero 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Gráfico N° 2.1.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio por secretarías. 
 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, enero 2012 
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Cuadro N° 2.4.-Promedio general del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por porcentaje. 
 
SITUACIÓN ACTUAL -  LÍNEA BASE 64,17% 
BRECHA AL 100% 35,83% 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, enero 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Gráfico N° 2.2.-Promedio general del personal de planta del GADPB, antes de la 




FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, enero 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Una vez que se ha implementado la primera parte del Plan de Capacitación y cumplido con las 
actividades y cronograma programado se procedió a realizar la segunda evaluación del 





















Cuadro N° 2.5.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio individual. 
CALIFICACIÓN DEL DESEMPEÑO DEL PERSONAL DEL GADPB, AGOSTO 2012 
75,50 71,98 91,45 73,20 91,70 77,40 85,74 71,45 79,46 89,94 73,81 75,50 71,98 78,32 
81,63 87,40 89,46 79,11 81,56 83,65 75,61 89,92 86,54 95,39 67,47 63,82 69,40 91,34 
72,35 82,70 84,32 82,26 93,54 84,72 84,26 81,97 69,36 71,23 69,12 72,35 77,49 93,85 
87,40 79,34 93,78 92,56 85,29 75,28 76,90 75,29 69,51 84,46 83,27 77,40 93,47 79,57 
85,95 88,18 76,91 89,93 94,89 81,54 87,34 85,34 71,85 85,52 85,66 85,95 75,36 75,48 
73,29 79,76 73,87 96,71 86,67 93,65 85,39 67,23 81,23 65,36 91,36 73,29 76,91 81,32 
72,39 75,89 95,39 86,95 74,32 91,90 74,84 84,72 69,72 67,89 94,46 66,41 69,94 91,84 
84,72 93,47 71,23 95,38 69,48 86,73 73,26 67,23 76,78 73,67 85,59 77,40 95,39 86,43 
76,03 84,72 84,46 89,14 76,91 77,40 87,51 79,46 74,32 84,72 65,36 76,03 71,23 93,47 
78,81 74,99 85,52 91,82 89,94 84,29 69,89 77,40 69,48 93,57 67,89 78,81 84,46 92,66 
87,23 81,71 84,72 86,63 95,39 78,93 77,40 64,79 76,91 72,28 73,67 84,72 85,52 
  
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, agosto 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Cuadro N° 2.6.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio individual. 
Ni Lm Ls Mc f fa 
1 0 10 5 0 0 
2 10 20 15 0 0 
3 20 30 25 0 0 
4 30 40 35 0 0 
5 40 50 45 0 0 
6 50 60 55 0 0 
7 60 70 65 18 18 
8 70 80 75 56 74 
9 80 90 85 54 128 
10 90 100 95 25 153 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, agosto 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Después de la implementación del Plan de Capacitación, los resultados indican que 25personas 
que representan el 10 % se encuentran en un nivel sobre saliente, el 90% restante ahora tiene un 













Cuadro N° 2.7.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio por secretarías. 
N° SECRETARÍAS DEL GADPB P 
1 ASESORÍA JURÍDICA 76,49 
2 SECRETARÍA ADMINISTRATIVA 81,35 
3 SECRETARÍA DE DESARROLLO AMBIENTAL Y TURISMO 88,14 
4 SECRETARÍA DE DESARROLLO ECONÓMICO Y PRODUCTIVO 80,67 
5 SECRETARÍA DE DESARROLLO PROVINCIAL 90,20 
6 SECRETARÍA DE FINANZAS PROVINCIALES 82,74 
7 SECRETARÍA DE FISCALIZACIÓN DE OBRAS 81,61 
8 SECRETARÍA  DE GESTIÓN Y ADMINISTRACIÓN DE SISTEMAS DE RIEGO 80,63 
9 SECRETARÍA DE IMAGEN CORPORATIVA 81,67 
10 SECRETARÍA DE OBRAS PÚBLICAS PROVINCIALES 76,82 
11 SECRETARÍA DE TALENTO HUMANO 81,54 
12 PREFECTURA 86,43 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, agosto 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Gráfico N° 2.3.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la 
implementación del plan de capacitación, por promedio por secretarías. 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, agosto 2012 
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Cuadro N° 2.8.-Promedio general del personal de planta del gadpb, después de la 
implementación del plan de capacitación, por porcentaje. 
 
SITUACIÓN ACTUAL 82,36% 
BRECHA PERSISTENTE 17,64% 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, agosto 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Gráfico N° 2.4.-Promedio general del personal de planta del GADPB, después de la 





FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, agosto 2012 




























Cuadro N° 2.9.-Variación del promedio general del personal de planta del GADPB, antes-
después de la implementación del plan de capacitación, 2012. 
 








1 ASESORÍA JURÍDICA 
 
57,93 76,49 
2  SECRETARÍA ADMINISTRATIVA 
 
67,42 81,35 





SECRETARÍA DE DESARROLLO ECONÓMICO Y 
PRODUCTIVO 65,67 80,67 
5 SECRETARÍA DE DESARROLLO PROVINCIAL 
 
67,08 90,20 
6 SECRETARÍA DE FINANZAS PROVINCIALES 
 
65,54 82,74 




SECRETARÍA  DE GESTIÓN Y ADMINISTRACIÓN 
DE SISTEMAS DE RIEGO 63,00 80,63 
9 SECRETARÍA DE IMAGEN CORPORATIVA 
 
66,42 81,67 
10 SECRETARÍA DE OBRAS PÚBLICAS PROVINCIALES 
 
65,63 76,82 











FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, 2012 




















Gráfico N° 2.5.-Variación del promedio general del personal de planta del GADPB, antes-




FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
La implementación del Plan de Capacitación en las distintas Secretarías del GADPB, en un 
periodo de tres meses, indica un incremento del 18,19% en el promedio general de desempeño 
de los funcionarios de esta Institución, lo que demuestra claramente que la Capacitación influye 


























































Análisis y discusión de los resultados 
 
1. Planteamiento de la Hipótesis 
Hi: La Capacitación mejora el desempeño laboral del personal del GADPB 
 
Se proyecta una  hipótesis de segundo grado puesto que busca explicar la relación de causa-
efecto entre las variables de estudio, la capacitación y el desempeño del personal.  
 
Con el fin de comprobar estadísticamente la hipótesis de la investigación, se plantean; la 
Hipótesis Nula y la Hipótesis Alternativa: 
 
Ho: La Capacitación no mejora el desempeño  
Ha: La Capacitación mejora el desempeño  
 
2. Nivel de significación 
 
Se somete a comparación los promedios de los doce departamentos con un nivel de 




Cuando el valor de t esta fuera del área de aceptacion se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alternativa 
4. Cálculos 
Debido al tipo de estudio, se utiliza la prueba estadística “t” para medias de dos muestras 
emparejadas y pequeñas, ya que el propósito del presente trabajo, es analizar la diferencia 



















Cuadro N° 2.10.-Promedio por secretarías en el GADPB, antes – después de la 
implementación del plan de capacitación. 
 
N° ANTES DESPUÉS 
1 57,93 76,49 
2 67,42 81,35 
3 63,24 88,14 
4 65,67 80,67 
5 67,08 90,20 
6 65,54 82,74 
7 56,66 81,61 
8 63,00 80,63 
9 66,42 81,67 
10 65,63 76,82 
11 63,00 81,54 
12 68,39 86,43 
 
FUENTE: Proceso de Evaluación del Desempeño, 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
De lo que resulta: 
 
Cuadro N° 2.11.-Análisis de los promedios por secretarías en GADPB, mediante la prueba 
estadística t de student. 
  Variable 1 Variable 2 
Media 82,3575 64,165 
Varianza 16,84652955 13,37273636 
Observaciones 12 12 
Coeficiente de correlación de Pearson 0,854973409 
 Diferencia hipotética de las medias 0   
Grados de libertad 11   
Estadístico t 14,68562389   
P(T<=t) una cola 7,12012E-09   
Valor crítico de t (una cola) 1,795884814   
P(T<=t) dos colas 1,42402E-08   
Valor crítico de t (dos colas) 2,200985159   
 
FUENTE: Análisis de la Información recolectada, 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
Antes de establecer causalidad, mediante el análisis de correlación de las variables 
independiente y dependiente, se obtiene un coeficiente de  correlación de Pearson  de: 0,85497, 
que  demuestra un nivel de relación interpretado como “Alto Positivo”.El valor crítico de la 
prueba T de Student para un ensayo bilateral obtiene un valor de 2,200985159  que 






Finalmente, para graficar la comprobación de la hipótesis se utiliza un test de significación, “t 
calculado”, asi: 
Cuadro N° 2.12.-Procedimiento del test de significación t de student. 
N° ANTES DESPUÉS A - D 
1 57,93 76,49 -18,56 
2 67,42 81,35 -13,93 
3 63,24 88,14 -24,90 
4 65,67 80,67 -15,00 
5 67,08 90,20 -23,12 
6 65,54 82,74 -17,20 
7 56,66 81,61 -24,95 
8 63,00 80,63 -17,63 
9 66,42 81,67 -15,25 
10 65,63 76,82 -11,19 
11 63,00 81,54 -18,54 
12 68,39 86,43 -18,04 
Totales 769,98 988,29 -218,31 
Promedios 64,17 82,36 -18,19 
 
FUENTE: Análisis de la Información recolectada, 2012 






ẋ-18,19                              -18,19 
t=                 =                                       =                                  =    3,42217 


























Esto permite indicar que: 
 




FUENTE: Análisis de la Información recolectada, 2012 
ELABORADO POR: Priscila Ledezma Cevallos 
 
 
Dado que el valor de “t calculado” esta fuera de la probabilidad deseada que es del 1 al 5 %, 
entonces se rechaza la Hipótesis Nula quedando demostrado que  "La Capacitación mejora el 
desempeño",  decisión valorada con el 95% de nivel de confianza. 
 
La presente investigación comprueba que el desempeño laboral de los funcionarios del 
GADPBmejora a través de la implementación del Plan de Capacitación, diseñado en base al 
diagnóstico que permitió conocer y tratar las necesidades reales del personal. 
 
La dotación y fortalecimiento de conocimientos, permite a los trabajadores desempeñar de 
























El mejoramiento del desempeño laboral, se logra a través de la implementación de un plan de 
capacitación en un sentido técnico y correctivo, que responde a las necesidades reales y 




 La implementación del Plan de Capacitación en las distintas Secretarías del GADPB, 
indica un incremento del 18,19% en el promedio general de desempeño de los 
funcionarios de esta Institución, en un periodo de tres meses. Lo que demuestra 
claramente que la Capacitación influye positivamente en el rendimiento laboral. 
 
 El desempeño laboral de los funcionarios del GADPBmejora a través de la 
implementación del Plan de Capacitación, diseñado en base al diagnóstico que permitió 
conocer y tratar las necesidades reales del personal. 
 
 La dotación y fortalecimiento de conocimientos, permite a los trabajadores desempeñar 
de mejor manera las actividades laborales y por ende aumentar su promedio de 
evaluación. 
 
 Otro aspecto importe, es la motivación generada en los trabajadores al ser integrados en 
este tipo de programas de desarrollo, al intervenir sobre la parte emocional de los 
individuos, se observa que el orientar la actitud y el comportamiento positivamente es el 






Fortalecer el diagnóstico con otras herramientas de detección de necesidades de capacitación 
que permita diseñar e implementar un Plan que contemple la capacitación en una medida más 









 Capacitar de manera continua y establecer métodos de retroalimentación, con el fin  de 
transmitir los conocimientos 
 
 Acompañar la Capacitación con la dotación de herramientas tecnológicas y espacios 
adecuados que permitan potenciar y agilizar los procesos. 
 
 Especializar a los empleados de acuerdo a las funciones que cumplen, aprovechando la 
oferta académica facilitada por varias instituciones, por ejemplo: Instituto de Altos 
Estudios Nacionales, Contraloría General del Estado, Ministerio de Relaciones 
Laborales, Instituto de Compras Públicas, Facultad Latinoamericana de Ciencias 
Sociales, Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional, etc. 
 
 Dirigir la capacitación con una visión de integración, para conducir a la construcción de 
actitudes positivas, elevar la moral de la fuerza de trabajo y aumentar el compromiso de 
cada colaborador, tomarlos en cuenta  e identificarlos con los objetivos y metas  de la 
Institución. Además crear un sistema de  Plan Carrera, para proporcionar estímulo y 

















C. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 
Tangibles 
 
 Alles, MarthaAlicia(2010). Dirección estratégica de recursos humanos, gestión  
por competencias.(2° ed. 4° reimpresión)  Buenos Aires: Editorial Granica,  
     p. 280 
 
 Arias Galicia, Fernando (1994). Administración de personal.(4° ed. 3°  
reimpresión) México D. F: Editorial Trillas, p. 135 
 
 Heredia Espinoza, Víctor (2006). Administración de recursos humanos, para el  
alto desempeño. (6ª ed.) México D. F: Editorial Trillas, p. 217 
 
 Chiavenato, Idalberto (2007). Administración de personal, el capital humano  
de las organizaciones.(8° ed.) México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, 3 págs.   
87, 390 – 395  
 
 Chiavenato, Idalberto (2009). Administración de Recursos Humanos.(3°  
ed.)México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, p. 208 
 
 Chiavenato, Idalberto (2002). Gestión del Talento Humano: Evaluación del  
Desempeño Humano (5° ed.)México, D. F: Editorial Mc Graw-Hill, Cap. 8    
 
 Chruden, Herbert. Sherman y Arthur W. (1999).   Administración de personal. 
México D. F: Editorial CECSA, p. 210 
 
 Deming, Edwards W. (1989).Calidad, Productividad y Competitividad.(5° ed.) 
Madrid: Ediciones Díaz de Santos, p. 157 
 
 Ecuador. Leyes y decretos (2010).Código Orgánico de Organización Territorial  
Autonomía y Descentralización. EN: Registro Oficial No. 380, págs. 15, 75, 76  
  
 Ecuador.Leyes y decretos(2008). Constitución de la República. págs. 27, 117, 119,  
129, 137 
 
 Ecuador. CONGOPE (2012). Guía Metodología para el desarrollo de Planes  
de Capacitación de los Gobiernos Autónomos Descentralizados, con enfoque      
de Competencias Laborales, Quito: Editorial Monsalve, p.16 
 
 Ecuador. Leyes y decretos (2009).Normas de Control Interno para las  
entidades, Organismos del sector público y de las personas jurídicas de  
derecho privado que dispongan de recursos públicos, Contraloría General  
del Estado.EN:Registro Oficial N° 039-CG-05,  p. 41 
 
 Ecuador. Leyes y decretos(2008). Norma de Evaluación del Desempeño 
(Codificada).EN: ResoluciónNo. SENRES – 2008 – 000170, págs. 2, 40  
 
 Ecuador. Leyes y decretos (2009). Plan Nacional de Desarrollo del Buen  
Vivir. 2009-2013.EN: Decreto Ejecutivo 1577 de febrero de 2009, aprobado  
en sesión de05 de noviembre de 2009, mediante Resolución No. CNP-001- 







 Ecuador. Leyes y decretos (2012). Provincia Bolívar, Plan de Desarrollo y  
Ordenamiento Territorial.EN: Sesión de Consejo de 31 de diciembre  
del 2011, págs. 84, 85,213 
 
 Ecuador. Leyes y decretos (2011). Reglamento General a la Ley Orgánica del  
Servicio Público.EN:Registro Oficial Suplemento 418 de 1 de Abril del  
2011,págs. 57 – 60  
 
 
 Ishikawa, Kaoru. (1991).¿Qué es el control total de calidad? (10° ed.) 
Colombia: Editorial Norma, p. 207 
 
 Mendoza Núñez, Alejandro (2005). Manual para determinar necesidades de  
capacitación y desarrollo.(5° ed.) México, D. F: Editorial Trillas, p. 83 
 
 Siliceo Aguilar,Alfonso. (2007).  Capacitación y desarrollo de personal.(4ª  
ed.) México D. F: Editorial Limusa, p. 150 
 
 Werther, William. Davis, Keith. (1998).  Administración de personal y  
recursos humanos. (4ª ed.) México, D. F: Editorial Mc Graw-Hill  





























 García,Marcos(2004)El Cambio Organizacional.Artículo. EN: Psicoactiva: 
p. 17Buenos Aires: 
 
http://www.psicoactiva.com/arti/default.asp?id=11&dp=1 
    Recuperado: 25 de noviembre del 2011 
 
 
 Ecuador.Ministerio De Relaciones Laborales(2011)Formulario de  
detección de necesidades de capacitación(DC-DNC-01).  
Quito:   
 
http://www.relacioneslaborales.gob.ec/capacitacion-al-servidor-publico/ 
    Recuperado: 7 de enero del 2012 
 
 
 Ecuador.Ministerio De Relaciones Laborales(2011) Formulario de  
consolidación de necesidades de capacitación(DC-DNC-03).  
Quito:   
 
http://www.relacioneslaborales.gob.ec/capacitacion-al-servidor-publico/ 
    Recuperado: 7 de enero del 2012 
 
 Ecuador.Ministerio De Relaciones Laborales(2011) Formulario de  
evaluación del desempeño(MRL-EVAL-01-MODIFICADO).Quito:   
 
http://www.tramitesciudadanos.gob.ec/tramite.php?cd=2176 
    Recuperado: 7 de enero del 2012 
 
 Ecuador.Ministerio De Relaciones Laborales(2011) Formulario de  






















Anexo A. Plan aprobado 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL  DEL ECUADOR 












LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 





NOMBRE DEL ESTUDIANTE: 





NOMBRES DEL DIRECTOR: 





NOMBRE DEL TUTOR: 



















Diagnóstico para la elaboración  de un Plan de Capacitación que mejore el desempeño laboral 





La capacitación es un subsistema de la Unidad Administrativa de Talento Humano y sin duda 
una de las herramientas fundamentales para lograr la eficiencia, eficacia y efectividad de las 
personas y procesos dentro de las Instituciones. De la misma manera, en el Gobierno Autónomo 
Descentralizado de la Provincia Bolívar (GADPB), se constituye una necesidad capacitar al 
personal como principio fundamental para mejorar el ejercicio de las competencias 
constitucionales, funciones y atribuciones legales. 
 
Existe la necesidad de institucionalizar una cultura de evaluación para encontrar mecanismos y 
criterios que permitan dar cuenta de las mejorías en el desempeño del personal y la 
productividad de la organización causados por la capacitación. 
 
Este proyecto busca contribuir a la solución de estos problemas a través de la generación de una 
propuesta de capacitación para mejorar el desempeño laboral del personal de esta Institución, 
con atención a las necesidades específicas que presenten los funcionarios del GADPB. 
  
Esta investigación, es factible ya que tiene la aprobación y aceptación de las autoridades y 
directivos del GADPB para su elaboración. Se cuenta con el recurso material y tecnológico 
necesario, Asimismo se tiene acceso en un alto nivel a tecnología, bibliografía, herramientas, 
etc. que serán utilizados en el proceso. Además con anticipación se ha establecido un 
cronograma que  permitirá llevar a cabo estas actividades en el tiempo requerido. Y lo más 
trascendental, el talento humano está dispuesto a colaborar al máximo, compromiso que 
conducirá a concluir con éxito este trabajo. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
3.1. Formulación del Problema 
 
El problema que ocupa el interés de este estudio se vincula con el rendimiento laboral del 
personal del GADPB, la descoordinación y poca efectividad en la ejecución de los procesos y 
actividades que el personal realiza, esto conlleva al desperdicio de recursos y es un obstáculo 
para el cumplimiento de los objetivos de la Institución. Al mismo tiempo que esta institución no 
cuenta con un sistema de capacitación muestra dificultades para evaluar el desempeño del 
personal. 
 
3.2. Preguntas   
 
 ¿Cómo se llevará a cabo el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación? 
 ¿A que responderá el diseño  del Plan de Capacitación? 
 ¿Cómo se implementará el Plan de Capacitación? 










Mejorar el desempeño laboral del personal del GADPB a través del diseño e implementación de 
un Plan de Capacitación. 
 
 
3.3.2. Objetivos específicos 
 
 Realizar  el Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. 
 Diseñar  el Plan de Capacitación. 
 Implementar la primera fase del Plan de Capacitación. 
 Evaluar el Desempeño Laboral del personal antes y después de la implementación 
de la primera fase del Plan de Capacitación. 
 
 
3.4.  Delimitación espacio temporal 
 
La investigación se realizara desde las oficinas centrales GADPB en el periodo de octubre del 
2011 a septiembre del 2012. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
 
4.1.  Fundamentación Teórica: 
 
De acuerdo con la teoría de Idalberto Chiavenato sobre la gestión del talento humano, los 
procesos de desarrollo de personas incluyen las actividades de capacitación. En las 
organizaciones, las personas se destacan por ser el único elemento vivo e inteligente, por su 
carácter eminentemente dinámico y por su potencial de desarrollo. Las personas tienen enorme 
capacidad para aprender nuevas habilidades, captar información, obtener nuevos conocimientos, 
modificar actitudes y comportamientos, y desarrollar conceptos y abstracciones. La intención de 
utilizar estos medios es desarrollar a las personas, agregarles valor y habilitarlas cada vez más 
para el trabajo. 
 
En esta investigación se utilizara el esquema propuesto por Chiavenato, concibiendo al proceso 
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4.1.1. Plan Analítico. 
 
CAPITULO I: CAPACITACIÓN  
 
 La Capacitación como herramienta de fortalecimiento institucional 
 Marco Legal 
 La Constitución de la República del Ecuador 
 El Plan Nacional para el Buen Vivir 
 Reglamento a La Ley Orgánica del Servidor Público 
 Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización.  
 Responsabilidades Institucionales para el desarrollo de procesos de Capacitación 
 Definición y clasificación de la capacitación 
 La planeación estratégica y la capacitación 
 Estructura de un modelo o proceso de capacitación 
 Detección o diagnóstico de las necesidades de capacitación 
 Desarrollo de planes y programas de capacitación. 
 Impartición o ejecución de la capacitación 






CAPITULO II: EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 
 
 ¿Qué es medir? 
 Objetivos de la evaluación. 
 Criterios para la evaluación. 
 Etapas de la evaluación 
 Reglamentación de evaluación del desempeño en el sector público 
 Constitución de la República del Ecuador. 
 Reglamento a la Ley Orgánica del Servidor Público 




CHIAVENATO, Idalberto. (2007) Administración de personal, el capital humano de las 
organizaciones, 8° ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, 389p.  
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CHIAVENATO, Idalberto. (2009). Administración de Recursos Humanos, 3° ed.  México D. F: 
Editorial Mc Graw-Hill, 208p 
 
 
CHIAVENATO, Idalberto. (2004). Introducción a la Teoría General de la Administración, 7° 
ed. México D. F: Editorial Mc Graw-Hill, 634p.  
 
Ecuador. Norma de Evaluación del Desempeño (Codificada) Acorde a las reformas de la 
Resolución No. SENRES – 2008 – 000170 
 
Ecuador. Reglamento General a la Ley Orgánica del Servicio Público. Dado por Decreto 
Ejecutivo No. 710, publicado en Registro Oficial Suplemento 418 de 1 de Abril del 2011. 
 
5. ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 
 
Enfoque mixto: porque se medirán e interpretaran o explicaran las variables a estudiar. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Correlacional: Porque se describirá la relación e influencia directa de la variable independiente 
sobre la variable dependiente. La Capacitación sobre el Desempeño Laboral del personal del 
GADPB. 
 
7. FORMULACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
 
7.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS 
 
La Capacitación  mejora el desempeño laboral del personal del GADPB. 
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8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Cuasi – experimental: Se analizará el efecto causal de la capacitación sobre el desempeño 
laboral del personal del GADPB, con una evaluación pretest y postest sobre un grupo de control 
no aleatorio, definido por las características de la investigación. 
 
9.  DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
9.1. Características de la población 
 
Población: 247  personas que constituyen el personal permanente del GADPB a la fecha. 
Personal Permanente del GADPB Población 
Empleados (LOSEP) 95 
Trabajadores (Código de trabajo) 152 
TOTAL 247 
 
9.2. Tamaño de la muestra 
 
Se trabajara con la población total, 247  personas para el diagnóstico y elaboración del Plan de 
Capacitación. 
 
Para la implementación del Plan de Capacitación y evaluación del desempeño se trabajara con 
una muestra  de 153 personas establecida según el cálculo de muestras no probabilísticas finitas. 
 




Método Deductivo–Inductivo: Este método será de mucha utilidad ya que se puede partir de 
generalidades universales y luego obtener datos individuales. Se parte del diagnóstico para 
concluir en el promedio de desempeño del personal. 
 
Método Estadístico: Consiste en una serie de procedimientos para el manejo de los datos 
cuantitativos y cualitativos de esta la investigación, en las etapas de: Diagnóstico de necesidades 
de capacitación, diseño e implementación del Plan de Capacitación y evaluación del desempeño. 
 
10.2. Técnicas e instrumentos: 
 
 Observación Indirecta: Para determinar  el comportamiento de los trabajadores 
además de los fenómenos, hechos, situaciones en el ambiente laboral.  
 Entrevista y cuestionario para la detección de Necesidades de Capacitación 







11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO. 
 
 Preparar instrumentos. 
 Realizar Diagnóstico de Necesidades de Capacitación. 
 Diseñar el Plan de Capacitación 
 Implementar el Plan de Capacitación. 
 Evaluación del Desempeño. 
 
12. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS. 
 









Dra. Elsa Bimos Supervisora 
Dr. César Chávez Tutor 





14.1. Recursos Materiales: 
 
Material fungible: Lapiceros, hojas, libretas de apuntes, carpetas 
 
Tecnológico: 
Computadora, impresora, retroproyector, flashmemory, internet, 
cámara fotográfica 
Bibliográfico:  Libros, revistas, periódicos, documentos referentes al tema 
Infraestructura: La Institución en su totalidad 
 
14.2.  Recursos Económicos: 
 
Transporte     $  200.00 
Impresiones y Copias                                                                                 $ 400.00
Impresiones Fotográficas $    50.00               
Material fungible    $  200.00 
Alquiler de Retroproyector y Laptop $  100.00 
Anillado $    50.00 
Alimentación $  200.00 































Reconocimiento de la Institución 
 
X            
Elaboración del plan del Proyecto de 
Investigación 
X            
Elaboración del cronograma de trabajo.  X           
Entrega y aprobación del Plan del 
Proyecto de Investigación. 
  X          
Primera Evaluación del desempeño al 
personal del GADPB 
   X 
 
        
Detección de Necesidades de 
Capacitación del personal del GADPB. 
Entrevista con directores. 
   X         
Recopilación de la información por 
Departamentos. Cuestionario a empleados 
y trabajadores. 
    X X       
Estructuración el Plan de Capacitación.       X      
Implementación de la primera parte del 
Plan de Capacitación  
       X X X   
Segunda Evaluación del desempeño al 
personal del GADPB 
          X  
Análisis de los Resultados 
 
           X 
Elaboración del informe 
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Anexo B. Glosario técnico 
 
Adiestramiento: proceso mediante el cual se estimula al trabajador a incrementar sus 
conocimientos, destreza y habilidad. 
 
Calidad: Según Deming, es un arma estratégica en donde surgen una serie de cuestionamiento 
hacia una mejora continua y un predecible grado de uniformidad entre costo y utilidad en el 
mercado. 
 
Capacitación: adquisición de conocimientos técnicos, teóricos y prácticos que van a contribuir 
al desarrollo de los individuos en el desempeño de una actividad. 
 
Competencias: características personales del individuo (motivación, valores, rasgos, etc.) que 
le permite hacer de forma óptima las funciones de su puesto de trabajo. 
 
Conducta: Manera que tiene de reaccionar un organismo cuando ocurre alguna alteración en su 
medio ambiente que le afecta, o dentro de su organismo. 
 
Conocimientos: conjunto de información almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje 
(a posteriori), o a través de la introspección (a priori). En el sentido más amplio del término, se 
trata de la posesión de múltiples datos interrelacionados que, al ser tomados por sí solos, poseen 
un menor valor cualitativo. 
 
Diagnóstico: proviene del griego "Diagnosis", que significa "Conocimiento". En el mundo de 
las empresas, cuando se habla de diagnóstico se hace referencia a aquellas actividades 
tendientes a conocer el estado actual de una empresa y los obstáculos que impiden obtener los 
resultados deseados. 
 
Desarrollo: Incrementar, agrandar, extender, ampliar o aumentar alguna característica de algo 
físico (concreto) o intelectual (abstracto). 
 
Diseño Instruccional: Según Reigeluth, es un sistema que comprendeun conjunto de procesos 
interrelacionados: análisis, diseño, producción, desarrollo(implementación) y evaluación”,en el 
proceso de instrucción. 
 
Disposición: decisión u orden que establece una autoridad 
 
Efectividad: es el criterio político que refleja la capacidad administrativa de satisfacer las 
demandas de la población por la comunidad externa. 
 
Eficacia: es el criterio institucional que revela la capacidad administrativa para alcanzar las 
metas o resultados propuestos. 
 
Eficiencia: es el criterio económico que revela la capacidad administrativa de producir al 






Entrenamiento:es la educación profesional que busca adaptar al hombre a determinado cargo. 
Sus objetivos se sitúan a corto plazo, son limitados e inmediatos, buscando dar al individuo los 
elementos esenciales para el ejercicio de un cargo y preparándolo de manera adecuada. 
 
Fortalecimiento: creación y desarrollo de habilidades y capacidades, institucionales e 
individuales para la solución de problemas y cumplir de manera  efectiva con la misión 
institucional, en un escenario de largo plazo y de sostenibilidad. 
 
Habilidades: proviene del término latino habilĭtas y hace referencia a la maña, el talento, la 
pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea. 
 
Inversión: toda vinculación de recursos líquidos a cambio de la expectativa de obtener 
beneficios durante un período de tiempo futuro. 
 
Indicadores: Son puntos de referencia, que brindan información cualitativa o cuantitativa, 
conformada por uno o varios datos, constituidos por percepciones, números, hechos, opiniones o 
medidas, que permiten seguir el desenvolvimiento de un proceso y su evaluación, y que deben 
guardar relación con el mismo. 
 
Metodología:hace referencia al conjunto de procedimientos racionales utilizados para alcanzar 
una gama de objetivos que rigen en una investigación científica, una exposición doctrinal o 
tareas que requieran habilidades, conocimientos o cuidados específicos. Alternativamente puede 
definirse la metodología como el estudio o elección de un método pertinente para un 
determinado objetivo. 
 
Monitoreo: es una herramienta de gestión y de supervisión para controlar el avance de los 
proyectos, programas o planes en ejecución. 
 
Operativizar:hacer que algo sea operativo, convertir algo en operativo o sea que algo funcione. 
 
Organismo Autónomo: Es aquel sector de las Administraciones Públicas formado por 
Administraciones de base institucional con personalidad jurídica propia y fines especiales. 
 
Plan:define a grandes rasgos las ideas que van a orientar y condicionar el resto de niveles de la 
planificación para el mismo. Determina prioridades y criterios, cobertura de equipamientos y 
disposición de recursos, su previsión presupuestaria y horizonte temporal. 
 
Presupuesto:al cálculo anticipado de los ingresos y gastos de una actividad económica 
(personal, familiar, un negocio, una empresa, una oficina, un gobierno) durante un período 
 
Programa: concreta los objetivos y los temas que se exponen en el plan, teniendo como marco 
un tiempo más reducido. Ordena los recursos disponibles en torno a las acciones y objetivos que 
mejor contribuyan a la consecución de las estrategias marcadas. Señala prioridades de 
intervención en ese momento. 
 






Proyectos:se refiere a una intervención concreta, individualizada, para hacer realidad algunas 
de las acciones contempladas en el nivel anterior (el nivel táctico). Define resultados previstos y 
procesos para conseguirlos, así como el uso concreto de los recursos disponibles. 
Reglamentación:sometimiento de una actividad o proceso a determinadas normas, reglas o 
leyes 
 
Rendimiento: proporción que surge entre los medios empleados para obtener algo y el 
resultado que se consigue. El beneficio o el provecho que brinda algo o alguien. 
 
Retroalimentación:significa ‘ida y vuelta’ y es, desde el punto de vista social y psicológico, el 
proceso de compartir observaciones, preocupaciones y sugerencias, con la intención de recabar 
información, a nivel individual o colectivo, para intentar mejorar el funcionamiento de una 
organización o de cualquier grupo formado por seres humanos. 
 




































COOTAD: Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y 
COPFP: Código Orgánico de Planificación y Finanzas Públicas 
DNC: Detección de Necesidades de Capacitación. 
ED: Evaluación del Desempeño. 
GADPB: Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia Bolívar. 
GAD: Gobierno Autónomo Descentralizado 
IAEN: Instituto de Altos Estudios Nacionales. 
IESS:  Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social 
LOAFYC: Ley Orgánica de Administración Financiera y Control 
LOSCCA: Ley Orgánica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificación y 
Homologación de las Remuneraciones del Sector Público 
LOSEP: Ley Orgánica del Servicio Público. 
LOPFP: Ley Orgánica de Planificación y Finanzas Públicas 
MRL: Ministerio de Relaciones Laborales. 
OOPP: Obras Publicas 
PAC: Plan Anual de Compras 
SECAP: Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional 
SENPLADES: Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo 
SENRES: Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones 
del Sector Público 
SETEC Secretaría Técnica de Capacitación y Formación  Profesional 
UARH: Unidad Administrativa de Recursos Humanos. 







































DIRECCIÓN DE CAPACITACIÓN 
INSTRUCTIVO PARA LA ELABORACIÓN DEL PLAN DE CAPACITACIÓN 
 EN LAS  INSTITUCIONES DEL SECTOR PÚBLICO 
La Dirección de Capacitación del Ministerio de Relaciones Laborales ha elaborado una 
instrumentación que permita a las Unidades de Administración del Talento Humano elaborar el 
Plan Anual de Capacitación institucional, basado en la detección de necesidades de capacitación 
de los servidores y servidoras del sector público, de acuerdo con los siguientes formularios: 
 FORMULARIO DE DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 
(DC-DNC-01) 
 FORMULARIO  DEL PLAN ANUAL DE CAPACITACIÓN (DC-PLANCAP-02) 
 FORMULARIO DE CONSOLIDACIÓN DE NECESIDADES DE 
CAPACITACIÓN (DC-CDNC-03) 
Para la aplicación correcta de estos formularios, el Director de la Unidad de Administración del 
Talento Humano de cada institución designará a un responsable del proceso de seguimiento, 
detección de  necesidades y elaboración del Plan Anual de Capacitación para las servidoras y 
servidores. 
Para llenar los formularios se deberá seguir los siguientes pasos: 
 
FORMULARIO DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN  (DC-DNC-01) 
1. El responsable del proceso de detección de necesidades deberá llenar la primera parte 
del formulario DC-DNC-01; esto es: nombre de la institución, unidad responsable de la 
detección de necesidades de capacitación, lugar y fecha, nombre del responsable de la 
elaboración.  
2. El responsable del proceso de seguimiento y detección de necesidades de capacitación, 
mediante memorando circular interno y previa autorización del director de la UATH, 
enviará en forma impresa y por correo electrónico a cada jefe o director de las 
diferentes unidades administrativas de la institución el formulario DN-DNC-01, con su 
respectiva explicación para la recopilación de la información solicitada. 
3.  Los jefes o directores de las unidades administrativas deberán llenar el formulario DC-
DNC-01, e informarán a  sus subalternos sobre los datos solicitados en este formulario. 
4. En su primer casillero se escribirá claramente los nombres y los apellidos de cada 
servidor, continuando con la Unidad Administrativa a la que pertenece el servidor, 
puesto, rol, para saber si la capacitación enunciada se ciñe a su situación institucional. 
Quito – Ecuador 
 
- República del Salvador N. 43- 183 y 
Suiza, Edif. Torrezul. Telf. 02  3814000 
 
- Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita 






5. Luego se procederá a llenar el casillero de capacitación requerida por el jefe inmediato 
y casillero de capacitación requerida por el servidor o servidora ya que se pueden dar 
diferentes criterios por parte del jefe inmediato o del servidor. 
6. El casillero capacitación definida por prioridad y normativa de ley (UATH), deberá ser 
llenado por la UATH. Si existieran diferentes criterios en los dos casilleros anteriores, 
la UATH determinará el tema de capacitación que convenga más al desarrollo 
institucional. 
7. Una vez llenado y firmado el formulario DC-DNC-01 por el jefe o director de la unidad 
administrativa, deberá enviar mediante memorando interno el formulario CD-DNC-01 
con los datos solicitados, en forma impresa y por correo electrónico al responsable del 
proceso de seguimiento y detección de necesidades de capacitación, para la  elaboración 
del Plan Anual de Capacitación. 
FORMULARIO  PLAN ANUAL DE CAPACITACIÓN  DC-PLANCAP-02 
El responsable del proceso de seguimiento, detección de necesidades y elaboración del Plan 
Anual de Capacitación, una vez que haya recopilado y consolidado la información suscrita en 
los formularios DC-DNC-01,procederá a llenar y elaborar el plan anual de capacitación en el 
formulario DC-PLANCAP-02 de la siguiente manera: 
1. Formulario DC-PLANCAP-02, en su primera parte el responsable del proceso deberá 
llenar los campos: nombre de la institución, lugar y fecha, nombre de la unidad y 
responsable de la elaboración del Plan Anual de Capacitación. 
2. En su segunda parte deberán ser llenados los casilleros de acuerdo con los datos 
ingresados en el formulario DC-DNC-01  con todos los temas de capacitación, unidad 
administrativa, lugar y fecha de realización de la capacitación, nacional, internacional, 
número de eventos, total horas, número de servidores y servidoras de la institución y 
con el presupuesto aprobado para la ejecución de los eventos de capacitación 
planificados. 
3. En la última parte del formulario DC-PLANCAP-02 constan los nombres y firmas del 
responsable del proceso de detección, consolidación y elaboración del plan de 
capacitación, del  Director de la Unidad de Administración del Talento Humano y de la  
Autoridad o su Delegado.  
FORMULARIO DE CONSOLIDACIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN  
DC-CDNC-03 
Este formulario contendrá única y exclusivamente la información sobre los temas de 
capacitación que brinda el Ministerio de Relaciones Laborales a todo el sector público, de 
acuerdo con el ámbito de su competencia; es decir, sobre DESARROLLO INSTITUCIONAL y 
DESARROLLO PERSONAL. 
Proceso de consolidación de la información 
El responsable del proceso de seguimiento, detección de necesidades y elaboración del Plan 
Anual de Capacitación, una vez que cuente con la información de los formularios DC-DNC-01 
y DC-PLANCAP-02 de todas las unidades administrativas de la institución, deberá llenar los 
datos relacionados con los temas de capacitación que brinda el Ministerio de Relaciones 
Laborales en el formulario DC-CDNC-03de acuerdo con los siguientes pasos: 
1. Formulario DC-CDCNC-03, en su primera parte el responsable del proceso deberá 





detección de necesidades, lugar y fecha, y nombre del responsable de la consolidación 
de necesidades de capacitación. 
2. Formulario DC-CDCNC-03, en su segunda parte deberán ser llenados los casilleros de 
acuerdo con los datos insertos en el formulario DC-PLANCAP-02, con los temas de 
capacitación en desarrollo institucional y desarrollo personal del ámbito de competencia 
del MRL, lugar y fecha de realización de la capacitación, número de eventos, total 
horas, y número de servidores y servidoras de la institución. 
3. En la última parte del formulario DC-CDNC-03 constan los nombres y firmas del 
responsable del proceso de detección, consolidación y elaboración del plan de 
capacitación y del Director de la Unidad de Administración del Talento Humano de la 
institución.  
4. Terminado de llenar el formulario DC-CDNC-03, el responsable del proceso deberá 
informar y enviar al director de la UATH un informe detallado sobre el proceso de 
recopilación de  necesidades de capacitación para los servidores y servidoras de la 
institución, adjuntando los formularios DC-DNC-01, DC-PLANCAP-02 y DC-
CDNC-03  para conocimiento, autorización y ejecución. 
 
DISPOSICIÓN GENERAL 
Una vez elaborado y aprobado el plan anual de capacitación, las Unidades de Administración 
del Talento Humano de cada institución deberán enviar mediante oficio en forma impresa a la 
Dirección de Capacitación del Ministerio de Relaciones Laborales, los resultados obtenidos en 
el formulario DC-CDNC-03  y  a nuestro correo electrónico institucional 
capacitacion@mrl.gob.ecpara el respectivo control y seguimiento de los eventos de 
capacitación planificados.  
Los formularios DC-DNC-01, DC-PLANCAP-02 y DC-CDNC-03 serán utilizados por las 


















Anexo F. Norma ISO 10015 
 
Esta norma fue elaborada por el comité técnico ISO/TC 176 “Gestión y aseguramiento”, 




Este documento define líneas directrices destinadas a ayudar a los organismos y a su personal a 
identificar y analizar sus necesidades de formación, a concebir, planificar, llevar a cabo la 
formación, evaluar sus resultados, como también conducir y mejorar el proceso de formación 
con el fin de llevar a cabo los objetivos. 
 
 
Proceso: La norma 10015 plantea la formación como un proceso en cuatro etapas.  
 
En esta Norma se definen el alcance, las referencias normativas, los términos y las definiciones, 
se describen las generalidades de las directrices para la formación del personal de una 
organización (formación entendida como un proceso en cuatro etapas), la compra de la 


























Las cuatro etapas para el proceso de formación: (ISO 10015) 
 
Primera etapa: Definir las necesidades de formación. 
 
Se definen las necesidades del organismo, se definen por escrito las exigencias de competencias, 
se efectúa una revisión en todos los documentos identificando las competencias existentes y 
requeridas, se definen las brechas entre estas, se identifican las soluciones para reducir dichas 
brechas, y si se opta por la formación como solución, se especifican las necesidades de 






Segunda etapa: Diseño y planificación de la formación. 
 
Se definen los obstáculos existentes en el proceso de formación, los que se tendrán en cuenta 
para definir métodos de formación que puedan dar respuesta a las necesidades de la 
organización, así como criterios para su selección. Se especifica el plan de formación para que 
queden claros las necesidades de la organización, las necesidades de formación y los objetivos 
que definen lo que será capaz de hacer el personal luego de la formación. Se selecciona un 
proveedor de formación. 
 
Tercera etapa: Suministros para la formación. 
 
Es el proveedor de formación el que realiza todas las actividades vinculadas al suministro de 
formación cumpliendo con lo especificado en el plan de formación. La organización además de 
dejarle a disposición suministros necesarios al proveedor de formación, puede para encuadrar y 
facilitar la formación apoyar al formador y al educando, además de llevar la conducción de la 
calidad de la formación, para ello puede dar un apoyo, antes, durante y después de la acción 
formativa. 
 
Cuarta etapa: Evaluación de los resultados de la formación del personal. 
 
El objetivo es evaluar si la formación posibilitó alcanzar los objetivos de la organización y los 
del dispositivo de formación. Se colectan los datos y se prepara el informe de evaluación. Los 
puntos de no conformidad constatados pueden requerir de acciones correctivas preestablecidas. 
 
Seguimiento y mejoramiento del proceso de formación del personal. 
 
Asegurarse que el proceso de formación que forma parte del sistema de calidad de la 
organización sea gestionado y realizado teniendo en cuenta las exigencias de formación del 
organismo. Implica una revisión de todos los registros de las cuatro etapas del proceso para 
definir no conformidades y acciones preventivas y correctivas. Estos registros pueden servir 
para validar el proceso de formación y formalizar recomendaciones de mejora. 
 
Esta norma (ISO 10015) no agrega ni modifica los requisitos de las normas ISO 9000, aún 
cuando profundiza en ítems no contemplados en las mismas. Es una guía para facilitar la 
interpretación y la aplicación de los aspectos vinculados a la educación y formación incluidos en 
los requisitos de las Normas ISO 9000, permitiendo identificar la relación entre los procesos de 
capacitación permanente al interior de la organización y la mejora del rendimiento de la misma. 
 
En tal sentido, elabora directrices para el desarrollo, la puesta en marcha, el mantenimiento y el 
mejoramiento de las estrategias y los dispositivos de formación que se vinculan directamente 
con la calidad de los productos suministrados por un organismo. Puede aplicarse a cualquier 
tipo de organización, como por ejemplo empresas, organismos públicos, instituciones 











Anexo G. Norma de evaluación del desempeño (codificada) acorde a las reformas de la 
resolución No. SENRES – 2008 – 000170 
 
 
EL SECRETARIO NACIONAL TÉCNICO DE DESARROLLO DE RECURSOS 






Que, el Art. 124 de la Constitución Política de la República, en su inciso segundo prescribe, que 
la ley garantizará los derechos y establecerá las obligaciones de los servidores públicos, regulará 
su ingreso, estabilidad, evaluación, ascenso y cesación; 
 
Que, el Art. 60 de la Codificación de la Ley Orgánica de Servicio Civil y Carrera 
Administrativa y de Unificación y Homologación de las Remuneraciones del Sector Público-
LOSEP, publicada en Registro Oficial No. 16, de 12 de mayo del 2005, determina que el 
Sistema Integrado de Desarrollo de Recursos Humanos del Servicio Civil está conformado, 
entre otros, por el Subsistema de Evaluación del Desempeño; 
 
Que, la LOSEP, en los artículos del 83 al 88 norma la evaluación del desempeño de los 
servidores públicos en función de los fines institucionales, para lo cual define objetivos, ámbito, 
periodicidad, variables y escala valorativa; 
 
Que, mediante Decreto Ejecutivo No. 2474, publicado en el Suplemento de Registro Oficial No. 
505, de 17 de enero del 2005, fue expedido el Reglamento de la LOSEP, instrumento legal que 
norma la evaluación del desempeño; 
 
Que, por el Art. 167 del Reglamento de la LOSEP en la etapa del Subsistema de Selección de 
Personal denominada “período de prueba”, se efectuará la Evaluación del Desempeño; 
 
Que, es necesario dotar a las organizaciones públicas del marco normativo, metodológico y 
procedimental, sustentados en preceptos constitucionales, legales y nuevas técnicas y 
herramientas gerenciales, a fin de generar una cultura de medición y mejoramiento del 
desempeño de los servidores públicos, desde la perspectiva de las competencias, necesarias para 
el logro de los resultados asignados a los puestos de trabajo, e integrados a los productos y 
servicios que les corresponde generar a cada unidad o proceso interno de la organización; 
 
Que, desde la fecha de publicación de la Norma Técnica del Subsistema de Evaluación del 
Desempeño en el Registro Oficial, esto es el 27 de Marzo del 2008, los funcionarios y 
servidores, han aportado y emitido criterios que permiten optimizar su aplicación para futuras 
evaluaciones; y En ejercicio de las atribuciones que le confieren los artículos 54 literal c), 57 
literal b), 84 de la Codificación de la Ley Orgánica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y 
de Unificación y Homologación de las Remuneraciones del Sector Público-LOSEP, y artículo 






















DEL OBJETO, ÁMBITO, SUSTENTOS Y PRINCIPIOS DEL SUBSISTEMA DE 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
Art. 1.- Objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las políticas, normas, 
procedimientos e instrumentos de carácter técnico y operativo que permitan a las instituciones 
del Estado, medir y mejorar el desempeño organizacional desde la perspectiva institucional, de 
las unidades o procesos internos, de los ciudadanos y de las competencias del recurso humano 
en el ejercicio de las actividades y tareas del puesto. 
 
Art. 2.- Ámbito de aplicación.- Comprende a las instituciones del Estado señaladas en los 
artículos 3 y 101 de la Codificación de la Ley Orgánica de Servicio Civil y Carrera 
Administrativa y de Unificación y Homologación de las Remuneraciones del Sector Público – 
LOSEP; y, en el artículo 1 de su 
Reglamento. 
 
Art. 3.- Del Subsistema de Evaluación del Desempeño.- La evaluación del desempeño 
consiste en un mecanismo de rendición de cuentas programada y continua, basada en la 
comparación de los resultados alcanzados con los resultados esperados por la institución, por las 
unidades organizacionales o procesos internos y por sus funcionarios y servidores, considerando 
las responsabilidades de los puestos que ocupan. Regula desde la perspectiva de los recursos 
humanos, calificación que será complementaria a los resultados alcanzados desde la dimensión 
de la institución, de las unidades o procesos internos y/o el grado de satisfacción de los 
ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o servicios públicos. 
 
El fin de la evaluación del desempeño será que la institución, las unidades o procesos internos y 
sus funcionarios y servidores, tengan una visión consensuada y de conjunto que genere 
condiciones para aplicar eficientemente la estrategia institucional, tendiente a optimizar los 
servicios públicos que brindan los funcionarios y servidores; y volverlos más productivos, 
incrementando al mismo tiempo la satisfacción de los ciudadanos. 
 
Art. 4.- Finalidad de la Evaluación del Desempeño.- La Evaluación del 
Desempeño se efectuará sobre la base de los siguientes objetivos: 
a) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores en su puesto de trabajo, 
estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribución al logro de los objetivos y 
estrategias institucionales; 
 
b) Tomar los resultados de la evaluación del desempeño para establecer y apoyar, ascensos y 
promociones, traslados, traspasos, cambios administrativos, estímulos y menciones honoríficas, 
licencias para estudios, becas, cursos de capacitación y entrenamiento, cesación de funciones, 
destituciones, entre otros; 
 
c) Establecer el plan de capacitación y desarrollo de competencias de los funcionarios y 
servidores de la organización; 
 
d) Generar una cultura organizacional de rendición de cuentas que permita el desarrollo 





equilibrar las competencias disponibles del funcionario o servidor con las exigibles del puesto 
de trabajo; y, 
 
e) Cohesionar el sistema de gestión de desarrollo institucional y de recursos humanos bajo el 
concepto de ciudadano usuario. El subsistema de evaluación del desempeño se transforma en 
mecanismo de retroalimentación para los demás subsistemas de administración de recursos 
humanos. 
 
Art. 5.- Principios.- El Subsistema de Evaluación del Desempeño se basa en los siguientes 
principios: 
 
a) Relevancia.- Los resultados de la evaluación del desempeño serán considerados como datos 
relevantes y significativos para la definición de objetivos operativos y la identificación de 
indicadores que reflejen confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios 
y servidores a la institución; 
 
b) Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base del manual 
de clasificación de puestos institucional en caso de que la institución disponga del mismo, de 
otra forma, estará orientado hacia el cumplimiento de objetivos, planes, programas o proyectos, 
para lo cual se debe interrelacionar los resultados esperados en cada unidad o proceso interno, 
procediendo con justicia, imparcialidad y objetividad; 
 
c) Confiabilidad.- Los resultados de la evaluación del desempeño deben reflejar la realidad de 
lo exigido para el desempeño del puesto, lo cumplido por el funcionario o servidor, en relación 
con los resultados esperados de sus procesos internos y de la institución; 
 
d) Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la información resultante del proceso, de 
modo que llegue exclusivamente a quien esté autorizado a conocerla; 
 
e) Consecuencia.- El Subsistema derivará políticas que tendrán incidencia en la vida funcional 
de la institución, de los procesos internos y en el desarrollo de los funcionarios y servidores en 
su productividad; y, 
 
f) Interdependencia.- Los resultados de la medición desde la perspectiva del recurso humano 
es un elemento de dependencia recíproca con los resultados reflejados por la institución, el 




DE LOS ÓRGANOS RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACIÓN DEL 
SUBSISTEMA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
Art. 6.- De las responsabilidades.- El apropiado manejo y administración del Subsistema de 
Evaluación del Desempeño requiere de la asignación de responsabilidades que avalen los 
resultados esperados por cada institución y sus servidores. 
 
La SENRES es el Organismo Rector del Subsistema de Evaluación del Desempeño y tendrá las 
siguientes atribuciones: 
 
a) Cumplir y hacer cumplir la Constitución, leyes, reglamentos y la presente normativa que 
regula el Subsistema de Evaluación del Desempeño; 







c) Controlar y evaluar la correcta aplicación del Subsistema en las entidades públicas, como 
estrategia de retroalimentación para rectificación o mejoramiento; 
 
d) Proporcionar asesoría y asistencia técnica a las entidades y servidores públicos en esta 
materia; 
 
e) Absolver consultas respecto de la aplicación de esta Norma; y, 
 
f) Proveer el programa informático de la evaluación del desempeño a las 
 
Unidades de Administración de Recursos Humanos institucionales (UATHs). Son responsables 
de la aplicación del Subsistema de Evaluación de Desempeño: 
 
a) La autoridad nominadora institucional; o el funcionario o servidor legalmente delegado; 
 
b) El jefe inmediato; 
 
c) El Comité de Reclamos de Evaluación; y, 
 
d) La Unidad de Administración de Recursos Humanos, UATHs. 
 
 
Art. 7.- De las máximas autoridades institucionales.- Le corresponde a la máxima autoridad 
institucional: 
 
a) Aprobar y disponer la aplicación del cronograma y del plan de evaluación del desempeño 
elaborado por la UATHs; 
 
b) Conformar el Comité de Reclamos de Evaluación, y establecer las responsabilidades 
específicas relacionadas con la aplicación del Subsistema; 
 
c) Presidir el Comité, cuyas atribuciones puede delegar; y, 
 
d) Aprobar y disponer la implementación del cronograma y del plan de capacitación y desarrollo 
de competencias formulado por la UATHs, para atender las necesidades detectadas mediante el 
proceso de evaluación del desempeño de los funcionarios y servidores. 
 
Art. 8.- Jefe inmediato.- Le compete lo siguiente: 
 
a) Ejecutar las políticas, normas y procedimientos de evaluación del desempeño; 
 
b) Establecer el nivel óptimo del perfil de desempeño (efectividad), en coordinación con la 
UATHs institucional, el que deberá estar alineado a los objetivos estratégicos de la institución y 
productos y servicios de cada unidad o proceso interno; incluido el de los servidores que se 
encuentran en período de prueba; 
 
c) Evaluar el desempeño del personal a su cargo de acuerdo al plan y cronograma elaborado por 
la UATHs institucional; 
 
d) Tomar decisiones y acciones de retroalimentación continua de los niveles de desempeño 
obtenidos por los funcionarios y servidores con relación a los niveles esperados; 
 
e) Dar a conocer al personal e implementar los cambios necesarios para el mejoramiento de los 
niveles de rendimiento de sus funcionarios y servidores, como efecto de los resultados obtenidos 






f) Evaluar el período de prueba en casos de ingresos por concursos de oposición y 
merecimientos. 
 
Art. 9.- Del Comité de Reclamos de Evaluación del Desempeño.- Es el órgano competente 
para conocer y resolver los reclamos presentados por los servidores en la aplicación del proceso 
de evaluación del desempeño. Se establecerá la cantidad de comités que sean necesarios de 
acuerdo con la organización institucional y estará integrado por: 
a) La máxima autoridad institucional o su delegado con voz y voto dirimente, quien lo presidirá; 
 
b) El responsable de la UATHs institucional o su delegado, quien actuará como secretario con 
voz y un solo voto; y, 
 
c) El Jefe inmediato superior con voz y sin voto. 
 
Art. 10.- Atribuciones del Comité de Reclamos y Evaluación del desempeño.- El Comité, 
ejercerá las siguientes facultades: 
 
a) Conocer y resolver los reclamos presentados por los servidores en el término de quince días a 
partir del día siguiente de recibido el informe de apelación por parte de la UATHs institucional; 
y, resolver los reclamos que presenten servidores que han ingresado por concurso de méritos y 
oposición; y que sean sujetos del período de prueba; y, 
 
b) Elaborar y suscribir el acta resolutiva de la reclamación y notificar al servidor, a la UATHs, a 
los evaluadores y a la máxima autoridad. 
 
Art. 11.- De la Unidad de Administración de Recursos Humanos.- La UATHs es la unidad 
responsable del proceso de evaluación del desempeño y tendrá las siguientes atribuciones: 
 
a) Dar a conocer a todo el personal que labora en la institución esta norma de evaluación del 
desempeño. 
 
b) Elaborar el plan y cronograma de evaluación del desempeño para conocimiento y aprobación 
de la máxima autoridad; 
 
c) Evaluar a los servidores públicos a través de los jefes inmediatos; 
 
d) Elaborar el acta de integración del Comité de Reclamos de Evaluación; 
 
e) Recibir, procesar la información y notificar, en el término de cinco días al Comité de 
Reclamos de Evaluación, la presentación de los correspondientes reclamos; 
 
f) Convocar y asesorar al Comité de Reclamos de Evaluación; 
 
g) Consolidar la información de los resultados de la evaluación en períodos trimestrales o 
semestrales, según el requerimiento de los planes institucionales; 
 
h) Establecer la nómina de evaluadores y evaluados, en coordinación con el responsable de cada 
unidad o proceso interno; 
 
i) Asesorar y capacitar a los evaluadores acerca de los objetivos, procedimientos e instrumentos 
de aplicación del Subsistema; 







k) Procesar y analizar las calificaciones de las evaluaciones y presentar sus resultados a la 
autoridad nominadora de la Institución; 
 
l) Elaborar los registros correspondientes para los archivos de personal y comunicar sus 
resultados a los funcionarios y servidores evaluados; 
 
m) Elaborar el plan y desarrollo de competencias de funcionarios y servidores de la institución, 
en coordinación con las unidades o procesos internos. Dicho plan de acción debe responder a las 
necesidades detectadas a través del proceso de evaluación, desde las perspectivas de los recursos 
humanos en el desempeño de los puestos de trabajo; 
 
n) Aplicar las acciones correspondientes en el caso de servidores con evaluaciones deficientes e 
inaceptables, de acuerdo a lo establecido en esta norma; 
 
o) Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y sus resultados; 
 
p) Enviar la información de los resultados de la evaluación del desempeño a la SENRES de 
todos aquellos servidores que hayan obtenido la calificación de deficiente e inaceptable y de por 
lo menos los cinco servidores mejor calificados, a través de la página Web de la SENRES en el 
enlace “Evaluación del Desempeño”; y, 
 
q) Procesar la información de la evaluación remitida por el jefe inmediato con respecto a los 
resultados de la evaluación del período de prueba. 
 
CAPÍTULO III 
DEL PROCEDIMIENTO DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
Art. 12.- Aspectos previos.- Corresponde a cada institución del Estado definir la planificación 
estratégica, planes operativos y sistemas de gestión, base sobre la cual la institución podrá 
definir sus objetivos operativos, catálogo de productos y servicios, procesos y procedimientos. 
Información que sustentará las descripciones y perfiles de exigencias de los puestos de trabajo 
(Manual de descripción, valoración y clasificación de puestos institucional, en caso de que la 
institución disponga del mismo, de otra forma, estará orientado hacia el cumplimiento de 
objetivos, planes, programas o proyectos). 
 
Art. 13.- Del procedimiento.- Le corresponde a la UATHs institucional observar las siguientes 
fases para la aplicación del subsistema de evaluación del desempeño: 
 
1. Definición de indicadores de evaluación del desempeño; 
2. Difusión del programa de evaluación; 
3. Entrenamiento a evaluadores; 
4. Ejecución del proceso de evaluación; 
5. Análisis de resultados de la evaluación; y, 
6. Retroalimentación y seguimiento. 
 
Art. 14.- Definición de indicadores e instrumentos de evaluación del desempeño.- Los jefes 
inmediatos, con el apoyo de las UATHs y la Unidad dePlanificación de ser el caso, definirán la 
metodología para identificar losindicadores de desempeño de puestos (actividades esenciales del 
puesto,procesos, objetivos, planes, programas, proyectos, cuadro de mando integral,etc.) para 
ello se utilizará el Formulario SENRES-EVAL-01, (integrado en elprograma informático), este 
perfil constituye el indicador general que servirá parala evaluación del desempeño de los 
funcionarios y servidores. 
 






• Indicadores de gestión del puesto.- Constituyen parámetros de medición que permiten 
evaluar la efectividad, oportunidad y calidad en el cumplimiento de las actividades esenciales 
planificadas, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos. Se definirán indicadores y 
metas (relacionadas con la construcción de productos, servicios o proyectos), a fin de cuantificar 
el nivel de cumplimiento de los compromisos sean estos a corto, mediano o largo plazo. Estos 
campos los tiene que determinar cada Institución acorde a la naturaleza de su gestión en el 
Formulario SENRES-EVAL-01. Además, el formulario cuenta con un campo predeterminado, 
que contempla que si los funcionarios o servidores a más de cumplir con la totalidad de las 
metas y objetivos asignados para el período que se va a evaluar, se adelantan y cumplen en lo 
que sea factible, con metas y objetivos previstos para el siguiente período de evaluación, se le 
acreditará un solo puntaje adicional. 
 
• Los conocimientos.- Este factor mide el nivel de aplicación de los conocimientos en la 
ejecución de las actividades esenciales, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos. 
Estos campos no son predeterminados en el Formulario SENRES-EVAL-01, los tiene que 
determinar cada Institución acorde a la naturaleza de su gestión. 
 
• Competencias técnicas del puesto.- Es el nivel de aplicación de las destrezas a través de los 
comportamientos laborales en la ejecución de las actividades esenciales del puesto, procesos, 
objetivos, planes, programas y proyectos en los procesos institucionales, medidas a través de su 
relevancia (3 alta, 2 media, 1 baja), y el nivel de desarrollo. El Formulario SENRES-EVAL-01 
cuenta con campos determinados y permite que las Instituciones incluyan otros acorde a la 
naturaleza de su gestión. 
 
• Competencias universales.- Es la aplicación de destrezas a través de comportamientos 
laborales observables, mismas que son iguales para todos los niveles sin excepción de jerarquía 
y se alinean a valores y principios de la cultura organizacional, medidos a través de su 
relevancia (3 alta, 2 media, 1 baja) y la frecuencia de aplicación. Estos campos son 
predeterminados en el Formulario SENRES-EVAL-01. 
 
• Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo.- El trabajo en equipo es el interés que tiene el 
servidor para gestionar y cooperar de manera coordinada con los demás miembros del equipo, 
unidad, o institución para incrementar los niveles de eficacia, eficiencia de las tareas 
encomendadas y generar nuevos conocimientos y aprendizajes compartidos. 
 
La iniciativa es la predisposición para gestionar proactivamente ideas obtenidas de la realidad 
del entorno que a la vez impulsan la automotivación hacia el logro de objetivos. El liderazgo es 
la actitud, aptitud, potencial, habilidad comunicacional, capacidad organizativa, eficiencia 
administrativa y responsabilidad que tiene un servidor. El propósito del líder es desarrollar los 
talentos y motivar a su equipo de trabajo para generar comunicación, confianza y compromiso a 
través del ejemplo y servicio para el logro de objetivos comunes. 
 
Art. 15.- Difusión del programa de evaluación.- La UATHs deberá informar de los objetivos, 
políticas, procedimientos, instrumentos y beneficios del programa de evaluación del desempeño, 
comenzando por los directivos y mandos medios y llegando a todos los niveles de la institución, 
a fin de lograr el involucramiento y participación de todos los miembros de la organización. 
 
Art. 16.- Entrenamiento a evaluados y evaluadores.- La UATHs institucional entrenará y 
prestará asistencia técnica a directivos, coordinadores, supervisores de equipos y servidores, en 
lo referente a la aplicación del proceso de evaluación del desempeño, comprometiendo al nivel 
directivo a superar y eliminar obstáculos que se presentaren en su ejecución. 
 
Art. 17.- Ejecución del proceso de evaluación.- Los jefes inmediatos previo al proceso de 
evaluación del desempeño, generarán mediante entrevista con el evaluado, el espacio de 





objetivos, planes, programas y proyectos con sus respectivos indicadores y metas, los 
conocimientos, la relevancia de las destrezas de las competencias del puesto y universales, y la 
relevancia del trabajo en equipo en el Formulario SENRES – EVAL-01, los mismos que 
deberán estar alineados a los objetivos estratégicos institucionales. 
 
La valoración de las calificaciones es determinada por factores que tendrán diferentes 
ponderaciones, que totalizarán la evaluación en un 100%, pudiendo alcanzar máximo el 104%, 
al haber cumplido y adelantado, el funcionario o servidor, con otro u otros objetivos y metas 
correspondientes al siguiente período de evaluación. Al final del período de evaluación le 
corresponde al responsable de la unidad o proceso interno (Jefe inmediato) aplicar el formulario 
SENRES-EVAL- 01 con los siguientes factores: 
 
1. Evaluación del desempeño de los funcionarios y servidores en base a indicadores de 
gestión del puesto (60%).- El evaluador registra losvalores numéricos de cumplimiento que 
merece el evaluado en la columnade “cumplidos”, correspondiente a las actividades, indicadores 
y metasasignadas a cada puesto de trabajo. Todos los resultados tienen que sertransformados a 
porcentajes en la columna de “% de Cumplimiento” (Si seutiliza el programa informático que se 
encuentra en la página web:www.senres.gov.ec los resultados se convierten en 
porcentajeautomáticamente). 
 
Los porcentajes obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Cumplimiento” de la 
siguiente manera: 
 
♦ 5 cumple entre el 90,5% y el 100% de la meta 
♦ 4 cumple entre el 80,5% y el 90,4% de la meta 
♦ 3 cumple entre el 70,5% y el 80,4% de la meta 
♦ 2 cumple entre el 60,5% al 70,4% de la meta 
♦ 1 cumple igual o menos del 60,4% de la meta 
 
El funcionario o servidor que, a más de cumplir con el total de metas yobjetivos asignados al 
período a ser evaluado, cumple y se adelanta conotro u otros correspondientes al siguiente 
período de evaluación, obtendráun único puntaje del 4% adicional al “Nivel de Cumplimiento”. 
Este campoestá predeterminado en el formulario. 
 
2. Evaluación de los conocimientos que emplea el funcionario o servidoren el desempeño 
del puesto (8%).- El evaluador registra los parámetrosdel nivel de conocimientos que el 
evaluado aplicó para cumplimiento de lasactividades esenciales del puesto, procesos, objetivos, 
planes, programas yproyectos. Los conocimientos son el conjunto de información que 
seadquiere vía educación formal, capacitación, experiencia laboral y ladestreza en el análisis de 
la información. 
 
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Nivel deConocimiento” de la siguiente 
manera: 
 
♦ 5 Sobresaliente 
♦ 4 Muy bueno 
♦ 3 Bueno 
♦ 2 Regular 
♦ 1 Insuficiente 
 
 
3. Evaluación de competencias técnicas del puesto (8%).- El evaluadorregistra el nivel de 






Las destrezas de las competencias técnicas del puesto exigen alfuncionario o servidor un 
desempeño óptimo para la ejecución de lasactividades esenciales del puesto, procesos, 
objetivos, planes, programas yproyectos, mismas que se podrán obtener tanto del Manual de 
Clasificaciónde Puestos Institucional como del Manual Genérico de Puestos del SectorPúblico 
si es el caso. 
 
Las competencias requeridas para el puesto se derivarán de cada actividadesencial del puesto, 
procesos, objetivos, planes, programas y proyectos, lasque podrán ser identificadas o 
complementadas del catálogo de competencias técnicas (incluido en el Índice Ocupacional 
Genérico delSector Público). 
 
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Nivel de Desarrollo”de la siguiente 
manera: 
 
� 5 Altamente desarrollada 
� 4 Desarrollada 
� 3 Medianamente desarrollada 
� 2 Poco desarrollada 
� 1 No desarrollada 
 
4. Evaluación de competencias universales (8%).- El evaluador registra lafrecuencia de 
aplicación de las destrezas del evaluado en el cumplimientode las actividades esenciales del 
puesto, mismas que contribuyen aconsolidar el entorno de la organización. Es el potencial de un 
individuopara ejecutar acciones comunes a todos los puestos y adecuarse a losprincipios, 
valores y normas internas.Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Frecuencia 
deAplicación” de la siguiente manera: 
 
� 5 Siempre 
� 4 Frecuentemente 
� 3 Alguna vez 
� 2 Rara vez 
� 1 Nunca 
 
5. Evaluación del trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo (16%).- Elevaluador registra la 
frecuencia de aplicación del trabajo en equipo,iniciativa y liderazgo del evaluado en el 
cumplimiento de las actividadesesenciales del puesto, procesos, objetivos, planes, programas y 
proyectos,mismas que contribuyen a realizar labores en equipo y a compartir losconocimientos 
entre los miembros de la organización. 
 
El trabajo en equipo e iniciativa son comportamientos conductualesobservables en las labores, y 
son considerados en la evaluación de todoslos puestos de la organización sin 
excepción.Respecto del comportamiento observable de liderazgo, se lo 
consideraráexclusivamente en la evaluación de desempeño de quienes tenganservidores 
subordinados bajo su responsabilidad de gestión (solo a estospuestos se los considerará para 
utilizar el campo de liderazgo determinadoen el Formulario SENRES-EVAL-01).Si se utilizan 
los tres campos: trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo, estostienen una valoración de 5,33% 
cada uno.Si se utilizan solo los dos campos: trabajo en equipo e iniciativa, estostienen una 
valoración de 8% cada uno. 
 
Los resultados obtenidos se determinan en la columna “Frecuencia deAplicación” de la 
siguiente manera: 
 
� 5 Siempre 
� 4 Frecuentemente 





� 2 Rara vez 
� 1 Nunca 
 
Art. 18.- Evaluación por parte del funcionario, servidor o ciudadano.- Losservidores 
públicos acorde a lo que establece la LOSEP en sus artículos 24literal g) y 26 literal c) se 
sujetarán a los deberes y prohibiciones siguientes:Art. 24 literal (g)Observar en forma 
permanente, en sus relaciones con el público motivadaspor el ejercicio del puesto, toda la 
consideración y cortesía debidas; y,Art. 26 literal (c)Retardar o negar injustificadamente el 
oportuno despacho de los asuntos, ola prestación del servicio a que está obligado de acuerdo a 
las funciones desu puesto; 
 
El funcionario, servidor o ciudadano podrá expresarse a través de buzones desugerencias que 
deberán ser instalados por las instituciones o por la SENRES y através de la línea 1800 - 
SENRES y 1800 – AMABLE. Estas normas se aplicarántambién como elemento para la 
evaluación de las relaciones interpersonales entrelos funcionarios y servidores de la misma o 
distinta institución. 
 
Por cada queja contra un servidor público se reducirá un 4% de su calificacióntotal. Se 
considerará sólo una queja (la de mayor incidencia), por parte de unamisma persona, siempre 
que los hechos sobre los cuales se sustenta, seanverificados por la UATHs institucional, que la 
recibirá a través del formularioSENRES-EVAL-02 y que la UATHs lo hará constar en el 
formulario SENRESEVAL-01. 
 
El porcentaje máximo de incidencia en el resultado total del servidor en un mismoperíodo de 
evaluación será del 24% cuando provenga de varios ciudadanos (4%c/u), para lo cual se 
considerará la sumatoria de las quejas presentadas a travésdel formulario SENRES-EVAL-
02.Este formulario es válido para la evaluación del desempeño los doce meses delaño. Tendrá 
incidencia en la evaluación del servidor sólo en caso de ser llenadocumpliendo con todos sus 
requisitos, caso contrario este formulario serviráúnicamente para aplicar los correctivos 
necesarios sin incidir en la respectivaevaluación del funcionario o servidor. 
 
Art. 19.- De la periodicidad.- La evaluación del desempeño, se la efectuará dosveces al año; 
cada período de evaluación tendrá una duración de cinco meses.Después de cada período de 
evaluación se tendrá hasta un mes para calificar alos evaluados, procesar la información, 
conformar los comités de reclamos deevaluación, retroalimentar los resultados con el evaluado 
y fijar las metas para elsiguiente período de evaluación. 
 
Art. 20.- Niveles de aplicación de la evaluación del desempeño.- La evaluacióndel 
desempeño, se aplicará en los siguientes niveles: 
 
a) Evaluadores.- El proceso de evaluación del desempeño, define comoevaluador al Jefe 
inmediato superior. 
 
En el caso de renuncia, remoción o ausencia permanente del Jefeinmediato o responsable de la 
unidad interna, a quien le correspondeevaluar, será la máxima autoridad la que podrá delegar al 
profesional demayor grado de la unidad como evaluador. 
 
En caso de que un servidor haya obtenido la calificación de deficiente, eljefe inmediato en 
conjunto con la máxima autoridad o su delegado realizaráotra evaluación después de tres meses. 
 
b) Evaluados.- Serán evaluados todos los funcionarios y servidores delServicio Civil, sin 
excepción alguna, previo cumplimiento de los siguientesrequisitos: 
 






b.2. En el caso de servidores de reciente ingreso, los resultados de laevaluación del período de 
prueba serán considerados como partede la evaluación del desempeño; 
 
b.3. Los servidores que hayan laborado en dos o más unidades oprocesos en la institución, 
dentro del período considerado para laevaluación, serán evaluados por los respectivos 
responsables deesas unidades y los resultados serán promediados, convirtiéndoseasí en la 
evaluación final; 
 
b.4. Los servidores que se encuentran en comisiones de servicios enotras instituciones, serán 
evaluados por la institución donde serealiza la comisión observando lo estipulado en el Art. 19 
de estanorma. Se coordinará entre las UARH´s institucionales para efectosde registro de 
resultados y del período evaluado; 
 
b.5. Los servidores que se encontraren en comisión por estudiosregulares dentro o fuera del país 
serán evaluados por la institucióna la que pertenecen en base a las calificaciones obtenidas en 
susestudios; 
 
b.6. La máxima autoridad dispondrá a la UATHs que de a conocer losresultados de las 
evaluaciones a los funcionarios o servidoresevaluados. El servidor que no se encontrare 
conforme con suevaluación, presentará el reclamo debidamente motivado ante laUATHs, dentro 
del término de tres días posteriores a lacomunicación oficial de resultados de la evaluación, a fin 
de quesea presentado al Comité de Reclamos de Evaluación. Si nopresenta comunicación 
alguna en el tiempo aquí determinado seentenderá como conforme con la evaluación. 
 
La evaluación a la máxima autoridad, será la determinada en función delcumplimiento de metas 
y objetivos, establecidos por la respectiva autoridadnominadora en el esquema que ésta 
determine. 
 
La evaluación a los asesores de las máximas autoridades, será la determinada enfunción del 
cumplimiento de metas y objetivos, establecidos por el jefe inmediatoen el esquema que éste 
determine. 
 
Los responsables de las unidades o procesos internos proporcionarán a la UATHsy al Comité de 
Reclamos de Evaluación, la información y los documentosnecesarios relativos a los 
funcionarios o servidores evaluados que presentarenreclamos. 
 
Art. 21.- Análisis de resultados de la evaluación.- Le corresponde a las UATHsprocesar y 
analizar los resultados de las evaluaciones, elaborar el “Informe deEvaluación del Desempeño”, 
en el formulario SENRES-EVAL-03 y entregar losresultados cualitativos y cuantitativos de la 
evaluación a la máxima autoridad. 
 
Art. 22.- Escalas de calificación.- Las escalas de calificación para la evaluaciónde los 
resultados del desempeño serán cualitativas y cuantitativas.Las calificaciones, de conformidad 




� Excelente.- Desempeño alto, calificación que es igual o superior al90,5%. 
� Muy bueno.- Desempeño mejor a lo esperado, calificación que estácomprendida entre el 
80,5% y 90,4%. 
� Satisfactorio.- Desempeño esperado, calificación que estácomprendida entre el 70,5% y 
80,4%. 
� Deficiente.- Desempeño bajo lo esperado, calificación que estácomprendida entre el 60,5% y 
70,4%. 







Art. 23.- Efectos de la evaluación del desempeño.- La evaluación deldesempeño derivará en 
los siguientes efectos: 
 
a) El servidor que obtenga en la evaluación la calificación de excelente, muybueno o 
satisfactorio será considerado en el plan de incentivos y tendrápreferencia para el desarrollo de 
carrera o promociones y potenciación desus competencias; 
 
b) El funcionario o servidor que obtenga la calificación de deficiente seráexigido para la 
adquisición y desarrollo de sus competencias, y volverá aser evaluado en el plazo de tres meses; 




c) El servidor, que obtuviere la calificación de inaceptable, será destituidoinmediatamente del 
puesto, salvo que el servidor hubiere presentado unreclamo a la UATHs, en cuyo caso sería 
destituido solo después de que elcomité de evaluación ratifique la calificación de inaceptable; y, 
 
d) La UATHs institucional, en los casos establecidos en los literales b) y c) deesta Norma y, en 
consecuencia la destitución del servidor, deberá dar fielcumplimiento a lo establecido en los 
Arts. 49, literal a) de la LOSEP; y,del 78 al 88 de su Reglamento, respecto del Sumario 
Administrativo. 
 
Art. 24.- Plan de incentivos.- El plan de incentivos contendrá: estímulos, reconocimientos 
honoríficos o sociales, licencias para estudios, becas, cursos decapacitación y entrenamiento en 
el país o el exterior y en general actividadesmotivacionales para los funcionarios o servidores 
que obtengan la calificación deexcelente, mismos que cada institución pública debe establecer y 
difundir entresus integrantes, a través de los reglamentos internos de administración derecursos 
humanos conforme a las Leyes y Reglamentos vigentes. 
 
Art. 25.- Retroalimentación y seguimiento.- Las Instituciones del Sector Públicorealizarán la 
retroalimentación y seguimiento del informe de resultados de laevaluación del desempeño. Las 
UATHs y las unidades de planificación de ser elcaso, en coordinación con los responsables de 
cada unidad o proceso interno,elaborarán el plan de capacitación y desarrollo de competencias 
de losfuncionarios y servidores de la organización. Igualmente, realizarán el monitoreo sobre la 
eficacia del cronograma y plan deevaluación del desempeño, a través del nivel de contribución 






PRIMERA.- Plazo y contenido del reclamo.- El servidor podrá presentar sureclamo a la 
UATHs, en el término de tres días a partir de la notificación del resultado de la calificación; y 
contendrá: nombres y apellidos del evaluado yevaluador, denominación del puesto institucional 
que ocupa, unidad o proceso ylugar donde trabaja, y, determinación clara y precisa de los puntos 
en desacuerdo. 
 
La UATHs, remitirá al Comité de Reclamos de Evaluación, en el término de cincodías, los 
reclamos recibidos con los correspondientes antecedentes de análisis yjustificativos. 
 
SEGUNDA.- Evaluación del período de prueba.- Los instrumentos técnicos deevaluación del 
desempeño se aplicarán a los servidores sujetos a período deprueba como efecto de los procesos 






Los servidores que se encuentren en el período de prueba deberán ser sometidos a dos 
evaluaciones, una cada tres meses. Si el servidor obtuviere la calificación dedeficiente o 
inaceptable, sea esta en la primera o segunda evaluación seráseparado inmediatamente de la 
institución y no podrá emitirse el nombramientoregular. 
 
Si de las evaluaciones realizadas, el servidor obtuviere la calificación de excelente,muy bueno, o 
satisfactorio, concluido el sexto mes del período de prueba, se leemitirá el nombramiento 
regular correspondiente.Una vez concedido el nombramiento regular al servidor éste será 
evaluado acordeal plan de evaluación general de la institución, razón por la cual estos 
servidorespodrían ser evaluados más de dos veces en el período de un año. 
 
TERCERA.- Desconcentración de funciones.- En las instituciones, entidades,organismos y 
empresas del Estado en que legalmente se haya desconcentradoactividades o delegado 
competencias de la administración del Sistema Integradode Desarrollo de Recursos Humanos 
del Servicio Civil, los responsables sesujetarán a lo establecido en la presente Norma Técnica. 
 
CUARTA.- Criterio de aplicación.- En los casos de duda que surgieren de laaplicación de la 
presente Norma Técnica, la SENRES absolverá las consultas queserán de aplicación obligatoria, 
conforme lo determina el artículo 57 literal d) de la 
LOSEP. 
 
QUINTA.- Responsabilidad.- El incumplimiento de esta norma por parte de lasinstituciones, 
entidades, organismos y empresas del Estado, será comunicadoinmediatamente por la SENRES 
a la autoridad nominadora y a la ContraloríaGeneral del Estado, para los fines establecidos en el 
artículo 128, disposicióngeneral décima segunda de la LOSEP, y disposición general tercera y 
cuarta desu Reglamento. 
 
SEXTA.- Asesoría y apoyo.- La SENRES proporcionará la asesoría, apoyotécnico y 
capacitación que sea requerida para la aplicación de la presente normatécnica. 
 
SÉPTIMA.- Para el caso de los establecimientos fiscales de nivel medio del país,la aplicación 
de la presente norma, estará bajo la responsabilidad de lasautoridades señaladas en la 
Resolución No. SENRES- 2006 – 000126, publicadaen Suplemento de Registro Oficial No. 
350, de 6 de septiembre del 2006, con lacual se expide la Norma Técnica sobre la 
Administración de Recursos Humanosen los Establecimientos Fiscales de Nivel Medio del País. 
 
OCTAVA.- Con el propósito de simplificar el procedimiento de evaluación deldesempeño en 
las instituciones del Estado, las instituciones requerirán a laSENRES el programa informático 
que permitirá obtener los resultados de maneraágil y efectiva a través de la página web 
www.senres.gov.ec en el enlace“EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO”. En este enlace 
encontrará el formulario: 
 
a) SENRES-EVAL-01: documento a imprimir por la UATHs acorde al número deservidores 
que trabajan en la institución, a razón de un documento por cadaservidor; 
 
b) SENRES-EVAL-02: documento que la UATHs, sin perjuicio de SENRES, seencargará de 
imprimir en papel químico (formulario de tres hojas). Las artesfinales se podrán obtener de la 
página web www.senres.gov.ec; y, 
 
c) SENRES-EVAL-03: documento que la UATHs será la responsable de imprimir. 
El documento es para el uso de la UATHs y será puesto en conocimiento de lamáxima autoridad 






NOVENA.- Todo vehículo de las instituciones del Sector Público, debe portar enun lugar 
visible y legible, un adhesivo con fondo de color rojo y letras blancas,preferentemente ubicado 
en la parte posterior del vehículo y de tamaño 60 x 12 cm. El texto dirá: “INFORME COMO 
CONDUZCO AL (número telefónico) –UNIDAD (número de la unidad)”, con el fin de obtener 
información del desempeñodel servidor que labore como conductor. 
 
Para el efecto, toda UATHs institucional deberá: 
 
- Diseñar el adhesivo; 
- Definir, colocar y operativizar un número de teléfono para atenciónpermanente por parte de la 
UATHs; 
- Colocar el número de identificación del vehículo y demáscaracterísticas; y, 
- Tomar las medidas pertinentes para el mejoramiento continuo y la capacitación de los 
conductores de ser el caso; 
 
Se exceptúan los vehículos de uso del Presidente y Vicepresidente de laRepública, Ministros, 





PRIMERA.- La siguiente evaluación en el presente año, de ser el caso, culminaráhasta el 31 de 
Diciembre del 2008; el período mínimo de evaluación para estaúltima será de tres meses 
excepcionalmente. 
 
SEGUNDA.- En las instituciones donde no se cuente con el Manual deClasificación de Puestos 
es igualmente obligatorio el cumplimiento de esta norma,para lo cual se basarán en los procesos, 
objetivos, planes, programas o proyectospropios de cada Institución. 
 
TERCERA.- Las Instituciones que cuentan con instrumentos y formatos propiosque facilitan la 
ejecución de la evaluación, podrán utilizarlos siempre que seregistren todos los campos del 
formulario SENRES-EVAL-01 conforme a loestablecido en el “procedimiento de la evaluación 
del desempeño” de la presentenorma. 
 
CUARTA.- A partir del año 2009 las evaluaciones se efectuarán en los períodos comprendidos 
desde Febrero a Junio y desde Agosto a Diciembre. 
 
Artículo Final.- La presente resolución entrará en vigencia, sin perjuicio de su publicación en el 
Registro Oficial. 
 








Richard Espinosa Guzmán, B. A. 








Anexo H. Cuestionario 
 






Denominación del puesto  
Modalidad laboral  
Nombres y apellidos  
Fecha de nacimiento  
Edad  
Sexo  
Ciudad en la que desempeña  
Tiempo que labora en la Institución  
Teléfono convencional  
Teléfono móvil  
Correo electrónico  
 
RESPONSABILIDAD 
Técnico operativo SI NO Personal a cargo 
 Apoyo SI NO 
Asesor SI NO 
Ordenador de gasto SI NO 
 


















































Tercer nivel  
Cuarto nivel  
 
PERFIL 









 Declaramos que la información contenida en el presente formulario es correcta, nos responsabilizamos por 

















FORMULARIO DE DETECCIÓN DE NECESIDADES  DE CAPACITACIÓN 
NOMBRE DE LA INSTITUCIÓN:                                                                               LUGAR Y FECHA: 































DE LEY   (USO 
DE LA UATH) 
                
                
                
                
                
                
                
 
APROBADO POR:                                                                              AUTORIZADO POR: 
 
 







FORMULARIO DE CONSOLIDACIÓN DE NECESIDADES  DE CAPACITACIÓN 
NOMBRE DE LA INSTITUCIÓN:                                                                               LUGAR Y FECHA: 
RESPONSABLE DE LA ELABORACIÓN: 
 
TEMAS RELACIONADOS CON EL ÁMBITO 
DE  COMPETENCIA DEL MINISTERIO DE 
RELACIONES LABORALES 









              
              
              
TOTAL              
          
DESARROLLO PERSONAL 
TEMAS RELACIONADOS CON ÉL ÁMBITO 
DE  COMPETENCIA DEL MINISTERIO DE 
RELACIONES LABORALES 









              
              
              
TOTAL              
 






FORMULARIO PARA LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE INMEDIATO 
DATOS DEL SERVIDOR: 
Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado)  
Denominación del Puesto que Desempeña  
Titulo o profesión  
Apellidos y Nombres del jefe inmediato (Evaluador)  
Periodo de Evaluación (dd/mm/aaaa)  
EVALUACIÓN DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO 
INDICADORES DE GESTIÓN DEL PUESTO:                                                                         Factor: 60% 
 















      
      
¿A más del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelantó y 
cumplió con los objetivos y metas previstas para el siguiente período de 
APLICA EL + 4 % % DE 
AUMENTO 






evaluación?   
Total de Actividades Esenciales: % 
CONOCIMIENTOS                                                                                                                  Factor: 8%                                                                                                                      Nivel
  
  
Total de Conocimientos: % 











   
 
Total Competencias Técnicas del Puesto: 
% 
COMPETENCIAS UNIVERSALES                                                                                          Factor: 8%                



















   
 
RELACIONES HUMANAS 
   
 
ACTITUD AL CAMBIO 
   
 
ORIENTACIÓN A LOS 
RESULTADOS 
   
ORIENTACIÓN DE 
SERVICIO 
   
Total Competencias Universales: % 













TRABAJO EN EQUIPO    
INICIATIVA    
LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE 
GESTIÓN 
LIDERAZGO    
Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: % 
















QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UATHS) INFORMACIÓN PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVAL-02 
NOMBRE DE LA PERSONA 
QUE REALIZA LA QUEJA 
DESCRIPCIÓN N° DE 
FORMULARIO 
APLICA DESCUENTO A LA 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
% De 
Reducción 
     
     
     
Total quejas del ciudadano: % 
RESULTADO DE LA EVALUACIÓN 
FACTORES DE EVALUACIÓN CALIFICACIÓN ALCANZADA 
Indicadores de Gestión del puesto  
Conocimientos  
Competencias técnicas del puesto  
Competencias Universales  
Trabajo en equipo, iniciativa y Liderazgo  








FUNCIONARIO (A) EVALUADOR(A) 
 
Fecha: (dd/mm/aaaa)  
 


























































TABLA DE CUADROS 
 
Cuadro N° 1.1.-Personal de planta Del GADPB, por sexo. ...................................................... 39 
Cuadro N° 1.2.-Personal de planta del GADPB, por edad ........................................................ 40 
Cuadro N° 1.3.-Personal  de planta del GADPB, por nivel de instrucción. ............................... 41 
Cuadro N° 1.4.-Personal de planta del GADPB, por cumplimiento de perfil profesional. ......... 42 
Cuadro N° 1.5.-Temas específicos de capacitación solicitados- personal de planta del GADPB, 
por departamentos. .................................................................................................................. 43 
CuadroN° 1.6.-Temas específicos de capacitación - directores del GADPB, por departamentos.
 ............................................................................................................................................... 45 
CuadroN° 1.7.-Priorización de necesidades de  capacitación del GADPB- articulación con las 
funciones y competencias para los GADS provinciales establecidas en la Constitución y 
COOTAD, 2012...................................................................................................................... 47 
Cuadro  N° 1.8.-Consolidación de necesidades de  capacitación – GADPB.............................. 53 
Cuadro N° 1.9 Cronograma de actividades de capacitación implementadas en el GADPB. .... 217 
Cuadro N° 2.1.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la implementación del 
plan de capacitación, por promedio individual. ...................................................................... 221 
Cuadro N° 2.2.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la implementación del 
plan de capacitación, por promedio individual. ...................................................................... 221 
Cuadro N° 2.3.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la implementación del 
plan de capacitación, por promedios por secretarías. .............................................................. 222 
Cuadro N° 2.4.-Promedio general del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por porcentaje. ...................................................... 223 
Cuadro N° 2.5.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la implementación 
del plan de capacitación, por promedio individual. ................................................................ 224 
Cuadro N° 2.6.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la implementación 
del plan de capacitación, por promedio individual. ................................................................ 224 
Cuadro N° 2.7.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la implementación 
del plan de capacitación, por promedio por secretarías. .......................................................... 225 
Cuadro N° 2.8.-Promedio general del personal de planta del gadpb, después de la 
implementación del plan de capacitación, por porcentaje. ...................................................... 226 
Cuadro N° 2.9.-Variación del promedio general del personal de planta del GADPB, antes-
después de la implementación del plan de capacitación, 2012. ............................................... 227 
Cuadro N° 2.10.-Promedio por secretarías en el GADPB, antes – después de la implementación 
del plan de capacitación. ....................................................................................................... 230 
Cuadro N° 2.11.-Análisis de los promedios por secretarías en GADPB, mediante la prueba 
estadística t de student. .......................................................................................................... 230 





TABLA DE GRÁFICOS  
 
Gráfico N° 1.1.-Personal de planta del GADPB, por sexo. ....................................................... 39 
Gráfico N° 1.2.-Personal de planta del GADPB, por edad........................................................ 40 
Gráfico N° 1.3.-Personal  de planta del GADPB, por nivel de instrucción ................................ 41 
Gráfico N° 2.1.-Calificación del personal de planta del GADPB, antes de la implementación del 
plan de capacitación, por promedio por secretarías. ............................................................... 222 
Gráfico N° 2.2.-Promedio general del personal de planta del GADPB, antes de la 
implementación del plan de capacitación, por porcentaje. ...................................................... 223 
Gráfico N° 2.3.-Calificación del personal de planta del GADPB, después de la implementación 
del plan de capacitación, por promedio por secretarías. .......................................................... 225 
Gráfico N° 2.4.-Promedio general del personal de planta del GADPB, después de la 
implementación del plan de capacitación,por porcentaje. ....................................................... 226 
Gráfico N° 2.5.-Variación del promedio general del personal de planta del GADPB, antes-
después de la implementación del plan de capacitación, 2012. ............................................... 228 
Gráfico N° 2.6.-Comprobación de hipótesis, septiembre 2012. .............................................. 232 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
